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1 JOHDANTO 
Opinnäytetyön aiheeksi valikoitui minua itseäni työelämässä kiinnostava aihe eli työhy-
vinvointi. Työhyvinvointitutkimus tehtiin toimeksiantajalle, joka haluaa toimia nimettö-
mänä. Tästä eteenpäin tutkimuksessa käytetään yrityksestä nimitystä toimeksiantaja. 
Toimeksiantaja on merkittävä toimija omalla alallaan ja työllisti tutkimusajankohtana 
Suomessa 225 työntekijää. Tämän lisäksi toimeksiantajalla on muualla Euroopassa laa-
jalti liiketoimintaa ja henkilöstöä kokonaisuudessaan noin 2000 työntekijää. 
Toimeksiantajalle tehtiin 21.10.-30.10.2016 työhyvinvointitutkimus kvantitatiivisella tutki-
musmenetelmällä. Vastauksia verrattiin työ- ja elinkeinoministeriön Työelämä 2020 - 
hankkeen asettamiin painopisteisiin. Painopisteet ovat Tuottavuus ja innovaatio, Luotta-
mus ja yhteistyö, Työhyvinvointi ja Osaava työvoima. Työelämä 2020 -hankkeen ohella 
käytettiin myös Maslow´n tarvehierarkiaan pohjautuvia työhyvinvoinnin portaita. 
Toimeksiantajalle ei ole aikaisemmin tehty työhyvinvointitutkimusta, joten tämän opin-
näytetyön tekeminen oli heille tärkeää. Työhyvinvointiin keskittymällä voidaan vaikuttaa 
mm. henkilöstökuluihin sekä asiakaspalvelun laatuun.  Sillä on näin ollen merkittäviä vai-
kutuksia yrityksen tulokseen. Työterveyslaitos on tehnyt laskennallisen mittarin yrityk-
sille. Yritys voi saavuttaa parhaimmillaan kuuden euron tuoton yhdestä eurosta sijoitta-
malla sen työhyvinvointiin.  
Opinnäytetyössä käsitellään työhyvinvoinnin lisäksi myös johtamista ja tiimityötä. Nämä 
liittyvät työhyvinvointiin olennaisesti ja voisi jopa määritellä, ettei työhyvinvointia ole il-
man näitä kolmea elementtiä. Toimiva työhyvinvointi syntyy tiimien hyvällä johtamisella, 
jolla saavutetaan motivoitunut henkilökunta. Elina Ravantti (2008, 8) määrittelee Työter-
veyslaitoksen verkkokirjassa, että uudelleen sopeutumisen kykyä tarvitaan yhä enem-
män tulevaisuuden työpaikoilta. Toimintakykyisellä henkilöstöllä saavutetaan mahdolli-
suus osaamisen muokkaamiselle. Tämä mahdollistaa jopa päivittäisten rutiinien hektisen 
muokkaamisen. 
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2 TYÖHYVINVOINTI 
“Työhyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja työyhteisön jatkuvaa kehittämistä sel-
laiseksi, että jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea työn iloa.” 
(Otala & Ahonen, 2003, 19). 
Otala ja Ahonen (2003, 19-20) jatkavat työhyvinvoinnin tarkoittavan toisaalta työntekijän 
henkilökohtaista viretilaa ja toisaalta saman yksilön hyvinvointia. Työyhteisöön saadaan 
synnytettyä lisäenergiaa, kun juurrutetaan työntekijöiden rutiineihin perustavan laatuinen 
positiivisuus, sitoutuminen ja innostus. Menestyksen avain löytyy yhteisön johdon kyke-
neväisyydestä luoda positiivinen ilmapiiri koko organisaatioon (Otala & Ahonen 2003, 
19-20). 
Työhyvinvointia voidaan myös määrittää yksilön ja yhteisön yhteisenä kokemuksena. 
Yhteinen kokemus syntyy töitä tekemällä työpisteessä. Jokaisen työntekijän tulee osal-
listua, hallita työtehtävät ja johtamisen tulee olla onnistunutta. Työyhteisön yhteisesti ym-
märretyt tavoitteet näkyvät innostuneessa ilmapiirissä, joka kertoo yhteisöllisyydestä. 
Työntekijöiden kokiessa näitä tuntemuksia luodaan määrätietoista toimintaa matkalla 
kohti tuloksellisuutta ja innovatiivisuutta. (Valtionkonttori 2009, 9) 
Työpäivä on oma kokemuksensa ja miten työntekijä kokee sen sujuneen, on tärkeää 
työhyvinvoinnin kannalta. Otala ja Ahonen tähdentävät kireän tunnelman ja epävarmuu-
den luovan epämielekkyyttä olla työyhteisössä, jolloin työssä olosta syntyy selviytymis-
kamppailu. Tällöin työntekijän voimavarat suuntautuvat työnantajan ja työntekijän kan-
nalta vääriin asioihin. (Otala & Ahonen 2003, 19) 
Jatkuva kehitys luo paineita pelkotilalle ja turhautumiselle, kun työntekijä joutuu mietti-
mään riittävätkö aikaisemmin opitut taidot. Työntekijä voi joutua tilanteeseen, jossa poh-
dittavaksi nousevat omat henkilökohtaiset hyödyntämättömät osaamiset, ja työntekijän 
mieleen hiipii ajatus omien taitojen arvostamattomuudesta. Kun nämä ajatukset realisoi-
tuvat jokapäiväisessä käytöksessä luo ihminen tiedostamattaankin työyhteisöön negatii-
visuutta. Negatiivisia ajatuksia omaa työtä kohtaan syntyy työntekijän kokiessa omien 
työskentelytapojen muuttamisen mielekkäästä epämiellyttäväksi. (Otala & Ahonen 2003, 
19) 
Edellä mainittujen negatiivisten heijastumien sijaan sovittujen tavoitteiden saavuttami-
seen voitaisiin keskitetysti käyttää positiivista energiaa työyhteisössä. Lähtökohtana 
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työntekijän on opittava ensin tuntemaan oma henkilökohtainen tasonsa missä työsken-
telee. Kun oma taso on tunnistettu, on yrityksen helpompi jatkokouluttaa häntä. Tämä 
kiteytys Turkian kolumnissa selventää asiaa: “Tie digihyvinvointiin sekä yrityksen me-
nestykseen lähtee polulta, jossa työntekijä oppii tunnistamaan oman tasonsa ja saa sen 
jälkeen itselleen sopivaa oppia.” (Turkia 2015) 
2.1 Työelämä 2020 -hanke 
Työelämä 2020 -hanke on työ- ja elinkeinoministeriön kehittämisstrategia, joka valmistui 
vuonna 2012. “Sen päämääriksi on määritelty työllisyysasteen, työelämän laadun, työ-
hyvinvoinnin ja työn tuottavuuden parantaminen.” (Työ- ja elinkeinoministeriö 2017a) 
Suomalaisesta työstä halutaan tehdä Euroopan parhaimmistoa vuosikymmenen vaihtu-
essa 2020. Tällä visiolla hanke lähti etenemään. Korkea työllisyys ja riittävä työvoima 
pohjaavat työelämän laadun positiivisen kehityksen. Tulokselliset työpaikat, jotka kaikilta 
osa-alueilta toimivat hyvin, luovat uutta työtä tulevaisuudessa. Suomen kilpailukyvyn ja 
hyvän työelämän näkökulmasta edellytyksenä ovat nämä tulokselliset työpaikat. Jousta-
via uudistuksia tulee kehittää työelämässä pitkän tähtäimen suuntauksella. Suuntauk-
sessa tavoitteena on synnyttää työväestön halua ja kykyä pysyä työelämässä mahdolli-
simman pitkään motivoituneina. Näihin tavoitteisiin pyritään osaavan työvoiman sekä ih-
misten ja työyhteisöjen terveyden ja hyvinvoinnin varmistamisella, innovoinnilla ja tulok-
sellisuuden vahvistamisella sekä luottamuksen ja yhteistyön syventämisellä. (Työ- ja 
elinkeinoministeriö 2017b, 2) 
“Aikuisväestön ammattitaidon kehittämisen ja päivittämisen tarve kasvaa.” (Työ- ja elin-
keinoministeriö 2017b, 4) Tähän on syynä se, että useissa ammateissa on katoavai-
suutta tai muuttumista. Yritysten ja toimipaikkojen sisällä tapahtuu muutoksia tehtävära-
kenteissa. Toimihenkilö- ja työntekijäammattien välinen veteen piirretty viiva häilyy, jol-
loin eri työtehtäviin sisällytetään koko ajan enemmän tietotyötä. Ei ole enää selviä toimi-
henkilön tai työntekijän ammatin työtoimenkuvaa vaan samankaltaisuus korostuu. Kou-
lutustason nousu työntekijöiden keskuudessa synnyttää työtehtäviä, joihin ammatilliset 
perustason valmiudet riittävät. Suunnittelu- ja käsityö lisääntyvät, joiden osaamisvaati-
mus on edelleen luovuus ja korkea osaaminen. Uudet avautuvat markkinat tarvitsevat 
henkilöstön innovointi- ja uudistumiskykyä sekä yritysten ja muiden työorganisaatioiden 
kasvua. Nämä tarpeet koskevat niin vientialoilla kuin kotimarkkinoilla toimivia yksityisiä 
ja julkisia palvelualoja. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2017b, 4) 
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Pohjoismaiden ohella on Suomi yksi EU maiden huippuja tarkasteltaessa tuottavuuden 
ja työelämän laatua. Vahvuuksia Suomen työelämäkulttuurissa ovat oppimis- ja kehitty-
mismahdollisuudet. Työntekijöitä kuunnellaan ja tätä kautta vaikutetaan omaan työhön. 
Rikkautena koetaan myös sosiaalinen ja luottamuspääoma. (Työ- ja elinkeinoministeriö 
2017b, 6)  
Sopimuskulttuuri ja yhteistoiminta työnantajien ja palkansaajien välillä ovat merkittäviä 
kulmakiviä suomalaisessa työelämässä. Arvot, asenteet, tavat ja tottumukset luetaan 
työkulttuuriin. Työkulttuurissa, työn terveellisyydessä ja turvallisuudessa, kiireen vähen-
tämisessä ja johtamisen käytännöissä meillä on vielä kehitettävää.  Mutta ennen kaikkea 
eniten huomiota on käytettävä työyhteisöjen hyvään toimivuuteen ja kykyyn kehittää toi-
mintaansa. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2017b, 6) 
Yleinen hokema työntekijän arjessa nykypäivänä on kiire. Tämä kuormitustekijä on li-
sääntynyt 2000- luvulla merkittävästi. Rasitustekijöitä työssä on tuotantotapojen muuttu-
minen ja työn luonteen palveluvaltaistuminen. Nämä luovat edellä mainittua kiireen tun-
tua. Kuitenkin valtaosa itse työstä johtuvaa työkyvyttömyyttä ja sairauspoissaoloja aiheu-
tuu tuki- ja liikuntaelinsairauksista sekä mielenterveyden häiriöistä. (Työ- ja elinkeinomi-
nisteriö 2017b, 6) 
Miksi on perusteltua asettaa tavoite Suomen työelämän olevan paras vuoteen 2020 
mennessä? Suomessa on osaavaa työvoimaa, joka pystyy sisäistämään kehitystä ja 
uutta tietoa jatkuvalla tahdilla koko työuransa ajan. Tämän lisäksi nyky-yhteiskunnassa 
ollaan kiinnostuneita ja kykeneviä osallistumaan omalla panostuksella työpaikan koko-
naisvaltaiseen kehittämiseen osana työtä ja jokapäiväistä arkea työpaikoilla. Loppuyh-
teenvetona voidaan todeta, että yhdessä tekemällä tehdään parempi Suomen työelämä. 
Työelämä 2020 -hankkeen painopisteet 
Tuottavuus ja innovaatio, Luottamus ja yhteistyö, Työhyvinvointi ja terveys sekä Osaava 
työvoima ovat Työelämä 2020 -hankkeen painopisteet. Seuraavassa on näiden jokaisen 
määritelmät: 
o Tuottavuus ja innovaatio: 
Tuottavuus ja innovointi talouskasvun moottoreina kehittävät toinen toistaan. 
Tänä päivänä tuottavuuserot syntyvät sisäisesti työyhteisöissä, lähinnä muutok-
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sen kautta. Uusien toimintatapojen, työyhteisötaitojen ja teknisen kehityksen tar-
joamien mahdollisuuksien kautta onnistuu organisaatiossa muutos hallitusti. 
Myös yhteiskunnallisilta toimijoilta, kuten koulutus ja työelämän tutkimus, vaadi-
taan tämän toteutumiseksi uudenlaisia toimintatapoja ja uudistumista. (Työ- ja 
elinkeinoministeriö 2017b, 3) 
o Luottamus ja yhteistyö: 
Yhä useamman työpaikan tulee lähitulevaisuudessa panostaa enemmän oman 
henkilöstön, kumppanien ja asiakkaiden väliseen vastavuoroisuuteen. Tulevai-
suuden muutosten edessä suomalaiseen kulttuuriin sopiva luottamuksen ja yh-
teistyön ilmapiiri on omiaan tukemaan positiivista kehitystä työpaikoilla. (Työ- ja 
elinkeinoministeriö 2017b, 3) 
o Terveys ja hyvinvointi: 
Jotta pystymme lisäämään tuottavauutta ja työelämän vetovoimaa, on pidettävä 
huoli panostuksesta työhyvinvointiin ja terveyteen. Näihin osa-alueisiin sijoitettu 
euro tai aika takaa hyvät työolot ja sitä kautta innostuneen yhteisön. (Työ- ja 
elinkeinoministeriö 2017b, 3)  
o Osaava työvoima: 
“Osaava työvoima kykenee vastaamaan työn muutoksiin ja omaksumaan uusia 
taitoja koko työuransa ajan.” (Työelämä 2020, 3). Jotta tämä toteutuisi on pa-
nostettava jatkuvaan kehittymiseen. Osaamisen kehittäminen ja koulutus tuke-
vat tätä, vaikutus näkyy niin työn tuottavuudessa kuin uusien työpaikkojenkin 
syntymisessä. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2017b, 3) 
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2.2 Työhyvinvoinnin portaat 
Yleismaailmallinen kaikkien ihmisten hyvinvointiin liittyvä Maslowin tarvehierarkia pätee 
myös työyhteisön hyvinvointiin. Tästä on tehty oma vastineensa: työhyvinvoinnin portaat. 
Kuviossa 1 on havainnoitu työhyvinvoinnin portaat. 
 
Kuvio 1. Työhyvinvoinninportaat. (Otala & Ahonen 2003, 21). 
Alimmaisena työhyvinvoinnin portaana on ihmisen fysiologiset perustarpeet. Fysiologi-
siin perustarpeisiin luetaan riittävä ravinnon ja nesteen saanti. Ihmisellä on myös unen 
tarve. Terveys ja fyysinen kunto luetaan verrannollisiksi näiden perustarpeiden kanssa. 
Työhyvinvoinnin perusta on fyysinen kunto. (Otala & Ahonen 2003, 20) 
Fysiologisten tarpeiden jälkeen tulevat turvallisuuden tarpeet. Työelämässä tämä tarkoit-
taa turvallista työilmapiiriä. Kiusaaminen ja pelkotilat eivät kuulu nyky-yhteiskunnan työ-
paikalle. Turvallisuutta luo myös tietotaito työtehtävistä ja tieto, että hallitsee ne. Oman 
työn jatkuvuus on muuttanut muotoaan varsinkin nuorien keskuudessa. Nuoret ovat 
markkina-arvotietoisia omasta osaamisestaan ja uskovat siihen. Tämä on vähentänyt 
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psyykkisen hyvinvoinnin merkitystä, joka on toinen osa-alue työhyvinvoinnissa. (Otala & 
Ahonen 2003, 20) 
Työ- tai ammattiyhteisöön kuuluminen tai halu kuulua luovat kolmannen tason tarpeet eli 
läheisyyden tarpeet. Ihmisten kanssa kanssakäyminen joko työssä tai vapaa-ajalla kuu-
luvat sosiaaliseen hyvinvointiin. Tämä sosiaalinen hyvinvointi tukee työntekijän sitoutu-
mista työhönsä ja työssä jaksamista. (Otala & Ahonen 2003, 20) 
Neljäntenä portaana tulee arvostuksen tarpeet. Työntekijä saa arvostusta omasta osaa-
misestaan ja ammattitaidosta. Oma osaaminen nivoutuu muihinkin tasoihin. Arvostus 
edistää nykypäivänä turvallisuuden tunnetta. Se vahvistaa sosiaalista hyvinvointia. Esi-
merkiksi uusia tiimejä tai työryhmiä koottaessa osaamisella on merkittävä rooli, joka vai-
kuttaa päätöksiin. (Otala & Ahonen 2003, 20) 
Ylimpänä tarpeissa on itsensä toteuttamisen ja kasvun tarve. Näihin tarpeisiin kuuluu 
muun muassa luovuus. Työntekijällä on myös halu kehittää omaa osaamistaan ja toimin-
taansa työpaikalla sekä halu saavuttaa päämääriä. (Otala & Ahonen 2003, 20) 
Työhyvinvoinnin portaissa on asetettu yksi porras vielä Maslowin portaiden päälle. Se 
on henkinen ja sisäinen draivi. Työntekijän sisäinen energia, motiivit ja arvot ohjaavat 
innostusta ja sitoutumista. Jokaisen tulisi kantaa vastuuta itsestään nykypäivänä yhä 
enemmän. Loppujen lopuksi työhyvinvointi perustuu jokaisen työntekijän omaan haluun 
ja omiin arvoihin sekä tavoitteisiin. Jos ei näitä haluja ole, niin työnantaja ei pysty vaikut-
tamaan työntekijään. (Otala & Ahonen 2003, 20-21) 
Nykypäivän työ määritellään myös tietotyöksi. Työntekijän halu ja kyky ajatella, luoda 
uutta tietoa ja osaamista määrittää työn lopputuloksen. Vaikka motivaatio, osaaminen ja 
ilmapiiri niin sanottuina ei-konkreettisina tekijöinä liittyvät yhä enemmän työhyvinvointiin, 
ei pidä missään nimessä unohtaa fyysisen hyvinvoinnin osuutta jokaisen työyhteisön ko-
konaishyvinvointiin. Jotta omasta osaamisesta voi saada mahdollisimman suuren hyö-
dyn, löytyy vaikuttavia tekijöitä paljon, esimerkiksi liikunta, ruokavalio ja sosiaaliset suh-
teet niin töissä kuin töiden ulkopuolellakin. Yhteenvetona fyysinen, psyykkinen ja sosi-
aalinen hyvinvointi nitoo yhteen työntekijän hyvinvoinnin. Jokaista palasta tarvitaan ja 
jokaiseen palaseen vain itse työntekijä voi vaikuttaa omalla toiminnallaan ja halullaan. 
(Otala & Ahonen 2003, 22) 
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Kuvio 2. Yksilön hyvinvointiin ja suorituskykyyn vaikuttavat tekijät (Harald 1997; Otalan 
& Ahosen mukaan 2003, 15). 
Kuviossa 2 nähdään kaikkien osa-alueiden vaikutus toisiinsa. Näihin palasiin jokaisella 
tulee olla mahdollisuus vaikuttaa. Työnantajan velvollisuus on vahvistaa tätä kykyä tar-
vittaessa. Työhyvinvoinnin kokonaisuutta tavoitellessa tulee käsitellä ihmistä. 
Keskeisin kilpailutekijä työpaikoilla on henkilöstö. Tietoyhteiskunnan tasapainoisessa 
kehittämisessä on hyvä keskittyä tehokkuuteen ja osaamiseen sekä hyvinvointiin. 
Työhyvinvointitutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan havainnoida muun muassa 
huonovointisuutta henkilöstön keskuudessa ja uupumusta omaan työtehtäväänsä. Näitä 
työntekijästä riippuvia tehokkuuksia ei pystytä määrittelemään, jos painotetaan 
ainoastaan tehokkuuden tavoitteluun numeraalisesti. Numerot yrityksen tuloksessa eivät 
kerro miten henkilökunta voi. Otala ja Ahonen määrittelevät työssäoloajan seuraavasti: 
“Vietämme työssä 24-60% valveillaoloajasta (Csikszentmihalyi,1997). Ei ole 
yhdentekevää, miten käytämme tuon ajan ja millaisessa vireessä silloin olemme.” Tähän 
perustuen on erittäin tärkeää jatkuvassa kehitystyössä seurata henkilöstön hyvinvointia. 
(Otala & Ahonen 2003, 13-15) 
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Työ määrittelee työntekijälle tavan kokea itsensä tarpeelliseksi ja hyödylliseksi. Tärkeä 
elämän hyvinvointitekijä onkin monille itse työ. Työssä pystyy haastamaan itseään ja tätä 
kautta toteuttamaan syntyviä ajatuksia. Joillekin työntekijöille työ on myös se paikka, 
missä tuntee olonsa turvalliseksi ja kuuluvansa johonkin yhteisöön. Nykyajan 
yhteiskunnan ongelmilla yhteenkuuluvuuden tunne on useille merkittävä tekijä. (Otala  & 
Ahonen 2003, 15) 
 
Loppuyhteenvetona lainaan Otalan ja Ahosen tekstiä: “Luovuuteen ei voi käskeä eikä 
aivojen käytön tehokkuutta voi ulkopuolelta valvoa. Aivojen huoltaminen on viime 
kädessä omistajan vastuulla. Työnantaja ja vuokraaja voi vain luoda sellaiset olosuhteet, 
joissa ihmiset jaksavat ja voivat innostua ja oppia, haluavat antaa parhaansa, 
osaamisena ja luovuutensa, joissa ymmärretään aivojen huoltamisen tärkeys ja yhteys 
ihmisen hyvinvointiin.” (Otala & Ahonen 2003, 16) Haasteet ja mahdollisuudet 
mahdollistavat työyhteisöä tarjoamalla tien tulevaisuuden työhyvinvointiin. Se on 
pitkäjänteisellä työllä henkistä hyvinvointia ja monipuolista toimintaa. Enää ei riitä kerran 
vuodessa järjestettävät työhyvinvoinnin kehitystapahtumat ja fyysisen terveyden 
ylläpitäminen. 
2.3 Työhyvinvoinnin hyödyntäminen  
Työhyvinvointi on aineeton kokemus, minkä vuoksi sillä ei ole yhtä oikeaa määritelmää. 
Jokainen yksilö kokee sen omanlaiseksi ja siihen linkittyvät työntekijöiden väliset 
ihmisuhteet ja ammattitaito. Toimivien ihmissuhteiden ja oman ammattitaidon myötä 
syntyy muun muassa työnhyvinvoinnin lisäksi aloitekykyä, motivoituneisuutta ja 
innostuneisuutta. Näiden myötä syntyy syy-seuraussuhde työn tuottavuuden, 
organisaation kilpailukyvyn ja maineen kanssa. Kun nuo osa-alueet ovat toimivia 
yksiköitä, syntyy positiivinen menestystarina, joka luo arvostettuja työpaikkoja. (STM 
2017) 
Maritta Österbergin (2015) Henkilöstöasiantuntijan käsikirjassa todetaan, että aidolla 
halulla varustettu henkilökunta voi olla tarvittavan sitoutunut. Kun tuloksellisuuden, 
asiakastyytyväisyyden ja tuotannon laadun on oltava huipussaan, vaatii se yritykseen ja 
sen vaatimaan työhön sitoutumista, erityisesti henkilöstöltä omalla panoksellaan. 
(Österberg 2015). Henkilöstön osallistaminen on avaintekijä 2010-luvun työyhteisössä. 
Saavuttaakseen kilpailuedun työhyvinvoinnin avulla, auttavat henkilöstötutkimukset 
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tässä tavoitteessa. On hyvä kartoittaa kuinka paljon on henkilöstön ideoimissa 
kehitysehdotuksissa toteutuskepoisia kehitysehdotuksia. On myös tärkeää seurata 
kyselyn tuottamia hyötyjä ja käyttää kerättyä dataa päätöksenteossa. Tällä tavalla 
saadaan rakennettua toimivia organisaatioita, toimintatapoja ja prosesseja. (Repo ym. 
2005, 7) 
Työhyvinvointitutkimuksesta saadaan arvokasta tietoa siitä, miten henkilöstö toimii 
sisältäpäin. Toimiiko informaationkulku suullisesti ja kirjallisesti? Lähtökohtana on, jotta 
yritys voi kehittyä ja muuttua, tulee henkilöstön olla informoitua tulevista muutoksista. 
Työyhteisöä ei voida kehittää eteenpäin, jos muutoksen tuulet sekä muuttuvat ohjeet 
jäävät johtoportaan ja kentällä toimivan henkilöstön väliportaisiin. Saavuttamaton tieto 
lisää negatiivisuutta, koska odotukset eivät kohtaa tarjontaa. Tietämättömillä ammattitai-
tovaatimuksilla luodaan epävarmuutta työyhteisöön. Tästä johtuen avoimuus häviää ja 
yhteishenki kärsii. Lopputulemana huono informaationkulku heikentää yrityksen tulosta. 
(Repo ym. 2015, 9) 
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3 JOHTAMISEN KRITEERISTÖ 
“Innosta ja motivoi muutoksiin, sillä pakottaminen lisää helposti vastarintaa. Motivoiva 
johtaja saa työyhteisön keskittymään muutoksen valoisiin puoliin.” (Tietoa työstä 2015, 
9) Muutoksiin suhtautuminen ottaa oman aikansa jokaisen työntekijän kohdalla. Tärkein 
seikka muutoksen onnistumiselle on oma esimerkki. Hyvä johtaja uskoo muutoksiin, ky-
selee henkilöstöltä, kuuntelee sitä aktiivisesti ja reagoi muutosehdotuksiin. Yritysblog-
gaaja Katja Noponen on kirjoittanut mielestäni osuvasti motivoivasta johtajasta: “Muistan 
joskus jonkun superfiksun johtajan verranneen työntekijän motivaatiota gaselliin ja ge-
pardiin. Siinä vertauksessa gaselli liikkui vain silloin, kun se kohtasi pelkoa tai nälkää, eli 
silloin kun sen oli yksinkertaisesti vain pakko lähteä liikkeelle. Gepardilla puolestaan oli 
sisäsyntyinen tarve saalistaa. Gepardi saalisti päivittäin, vaikkei sen olisi välttämättä 
edes tarvinnut.” (Noponen 2017) 
Työterveyslaitoksen johtamisen kriteeristö 
Työterveyslaitos (2017) on luonut organisaatioiden käyttöön kriteeristön, jonka tarkoituk-
sena on olla apuna käynnistämään keskustelua ja kehittämään johtamista. Kriteerit on 
jaoteltu viiteen ryhmään: luottamus ja arvostus, yhteistyö ja verkostot, monimuotoisuus 
ja yksilöllisyys, osaaminen ja kehittyminen sekä uudistuminen ja osallisuus. (Johtamisen 
kriteerit). 
Luottamus ja arvostus 
Yritysten perustehtävien suorittamiseksi tarvitaan luottamusta edistävää johtamista. Tu-
loksellinen ja toimiva työyhteisö rakentuu johdon ja henkilöstön välisestä luottamuksesta. 
Tämä edellyttää ennen kaikkea oikeudenmukaista päätöksentekoa ja kohtelua. “Luotta-
mus on osa työyhteisön sosiaalista pääomaa” (Työterveyslaitos 2017). Kuvassa 1 on 
luottamuksen kriteerit. 
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• Toiminta on avointa ja läpinäkyvää, tavoitteet tehdään yhteiseksi ja tieto on 
kaikkien saatavilla. 
• Johto jakaa samanaikaisesti sekä vastuuta että valtuuksia. 
• Työpaikalla toimitaan eettisesti. 
• Työpaikalla on turvallista keskustella avoimesti. 
• Johtaminen koetaan oikeudenmukaiseksi. 
• Jokaista arvostetaan työpaikalla. 
Kuva 1. Luottamuksenkriteerit. (Työterveyslaitos 2017). 
Yhteistyö ja verkostot 
Kasvava trendi niin henkilöstön keskuudessa kuin asiakkaiden ja kumppaneiden kesken 
on yhteistyön ja osallistumisen merkitys. Usein johtamisen ympäristö on monista erilai-
sista toimijoista muodostuva verkosto, joka vielä muuntautuu. “Yhteistyöllä, asiantuntija-
rajoja ylittämällä ja verkostoitumalla luodaan uusia mahdollisuuksia innovatiivisten, asia-
kaslähtöisten palveluiden syntymiselle.” (Työterveyslaitos 2017) Työyhteisön yhtälössä 
jossa vähentyvät resurssit ja monimutkaiset ongelmat ovat merkittävä tekijä on selviyty-
mistapana moniammatillinen yhteistyö, joka ylittää rajoja. Johtajuuden näkökulmasta yh-
teistyö tulee tehdä mahdolliseksi ja yhteistyötä johdetaan. Kuvassa 2 on yhteistyön ja 
verkostojen kriteerit. (Työterveyslaitos 2017) 
• Johto, henkilöstö ja palvelujen käyttäjät tekevät yhteistyötä tavoitteenaan toi-
minnan tuloksellisuus. 
• Organisaatiossa arvostetaan työyhteisötaitoja: halua ja kykyä toimia työyh-
teisössä rakentavalla tavalla, esimiestä ja työtovereita tukien. 
• Toimintatavat sovitaan yhdessä ja niihin sitoudutaan. 
• Toiminta organisaation sisäisissä ja ulkoisissa verkostoissa on tarkoituksen-
mukaista ja tavoitteellista. 
• Organisaation eri tasoilla tiedostetaan poliittisen ohjauksen ja hyvän hallin-
non periaatteiden vaatimukset johtamiselle. 
Kuva 2. Yhteistyön ja verkostojen kriteerit. (Työterveyslaitos 2017). 
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Monimuotoisuus ja yksilöllisyys 
Työpaikkojen, työyhteisöjen ja asiakaskunnan monimuotoisuus on nykypäivää. Osa 
näistä on näkyvää, osa taas ei. Erilaisuuden kautta ei ole kuitenkaan hyvä luokitella yk-
silöityä työntekijää tai asiakasta. Monimuotoisuuden tulisi olla osa luontevaa organisaa-
tiota. Johtajien asenteet ja suhtautuminen ratkaisevat sekä näyttävät esimerkkiä työyh-
teisöön. Negatiivinen suhtautuminen monimuotoisuuteen näkyvät myös asiakkaan ko-
kemassa palvelun laadussa. Erilaisessa elämäntilanteissa olevien ihmisten hyvinvoin-
nille ja osallistumiselle työelämässä pystytään vaikuttamaan johtamisella. Johtamisessa 
tulisi arvostaa jokainen yksilö omana yksilönään, osaaminen, asiantuntijuus ja suhtautu-
minen organisaatioon rikkaana pääomana. Kuvassa 3 on monimuotoisuuden ja yksilölli-
syyden kriteerit. (Työterveyslaitos 2017) 
• Henkilöstön monimuotoisuus nähdään voimavaraksi, joka edistää toimintata-
pojen ja palveluiden kehittymistä. 
• Organisaatiossa tunnistetaan ja otetaan käyttöön ihmisten erilainen osaami-
nen, kokemus ja taustat. 
• Johtaminen takaa yhdenvertaiset mahdollisuudet, oikeudet, velvollisuudet ja 
kohtelun. 
• Johtaminen tukee ennakoiden työkyvyltään ja voimavaroiltaan erilaisten ih-
misten työhön osallistumista. 
• Johtaminen mahdollistaa työn tekemisen joustavasti erilaisissa elämäntilan-
teissa. 
Kuva 3. Monimuotoisuuden ja yksilöllisyyden kriteerit. (Työterveyslaitos 2017). 
Osaaminen ja kehittyminen 
Tulevaisuudessa ja nykyhetkessä organisaatioiden ja työyhteisöjen menestystarinaan 
johtava tie on osaamisen kehittäminen. “Osaaminen kehittyy itse työssä ja työpaikalla 
oppimalla”. (Johtamisen kriteerit) Kehittämiseen löytyy kuitenkin myös monia työkaluja. 
Esimerkiksi palaute ja kehityskeskustelut, projektit ja kehittämishankkeet, perehdyttämi-
nen ja työnopastus, henkilöstökoulutus valmennuksineen, konferenssit, vierailut ja ver-
kostot sekä työnohjaus, työssäoppiminen ja urapolut. Strategialähtöistä osaamista var-
mistetaan johtamisella ja osaamisen tulee vastata organisaation ydintehtäviä. Hyvinvoin-
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tiin vaikuttava keskeinen tekijä on ennakoiva kehittäminen, joka luo puitteet niin organi-
saation kuin henkilöstön menestykseen. Äärimmäisen tärkeää on huomioida työhyvin-
vointi niin yksilön kuin organisaation omasta näkökulmasta. Kuvassa 4 on osaamisen ja 
kehittymisen kriteerit. (Työterveyslaitos 2017) 
• Organisaatiossa ennakoidaan, millaista osaamista tulevaisuudessa tarvi-
taan. 
• Osaamisen kehittäminen on johdettua ja tavoitteet on konkretisoitu. 
• Tehtävät ja työnjako tukevat oppimista ja uudistumista. 
• Työyhteisössä annetaan jatkuvaa, toimintaa kehittävää palautetta. 
• Osaamisen kehittäminen ja jakaminen on jokaisen vastuulla. 
Kuva 4. Osaamisen ja kehittymisen kriteerit. (Työterveyslaitos 2017). 
Uudistaminen ja osallisuus 
Ylhäältä alas johtaminen ei enää ole se absoluuttinen keino. Todellinen muutos tapah-
tuu, kun eri toimijat tekevät yhteistyötä ja yksilöt kehittyvät henkilökohtaisten kokemusten 
kautta. Aktiivista ja tietoista johtamista peräänkuuluttaa uudistumisen onnistuminen. Ta-
voitelähtöinen uudistaminen on suunnitelmallista ja etukäteen mietittyä. Hektisempää, 
itse tilanteessa suunniteltua uudistamista on käytännönlähtöinen näkökulma. Näitä mo-
lempia tarvitaan uudistamista tehtäessä. Utopiassa mallit kohtaavat. Samaan aikaan to-
teutuminen on harvinaista vaikkakin on tavoitteena. Johtajien on kuitenkin hyvä ymmär-
tää, että kun ollaan jatkuvassa muutostilassa, aiheuttaa se organisaatiossa pelkoa, ele-
tään kuin uhan alla. Tavoitteena on hyvä olla päätyminen tilaan, jossa muutos koetaan 
innostavaksi. Tähän voidaan päästä esimerkiksi sillä, että organisaation jäsenet pääse-
vät itse vaikuttamaan ja olemaan aktiivisia. Kuvassa 5 on uudistamisen ja osallisuuden 
kriteerit. (Työterveyslaitos 2017) 
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• Henkilöstön osaaminen, ideat ja kokemukset otetaan käyttöön uudistumi-
sessa. 
• Palvelujen käyttäjien asiantuntemusta ja kokemusta hyödynnetään toimin-
nan kehittämisessä. 
• Johto ja esimiehet innostavat henkilöstöä kokeilemaan uusia toimintatapoja. 
• Johto koordinoi uudistuksen toteutuksen ja huolehtii sen levittämisestä. 
• Uudistusten vaikutusten arvioinnissa seurataan myös henkilöstön hyvinvoin-
tia. 
Kuva 5. Uudistamisen ja osallisuuden kriteerit. (Työterveyslaitos 2017). 
Johtamisen arviointiin on tärkeää kytkeä mukaan myös henkilöstö, sillä näin koko työyh-
teisö voi olla osallisena kehittämistyössä. Molemmin puolisella kunnioituksella ja luotta-
muksella syntyy voimaannuttava me-henki henkilöstön ja esimiesten välille. Tämän li-
säksi samaistumisella, vastuullisella ja hyvällä työnjaolla, motivoituneisuudella ja amma-
tillisella osaamisella sidotaan henkilöstöä. Luotaessa kehittämisryhmiä useasti ulkopuo-
lelle jäävät suurimmat ja äänekkäimmät vastustajat. Heidän jäädessä ulkopuolelle jää 
samalla myös pois merkittävä voimavara muutoksen toteutumiselle. On määritelty, että 
vasta kun nämä vastarannankiisket ovat hyväksyneet muutoksen, niin itse muutos alkaa 
toteutumaan. Tällöin merkityksellisempää positiivinen asenne muutoksiin kuin itse esi-
miehen työskentely. Työyhteisössä tulee olla jatkuvaa prosessointia tiimien toimivuu-
desta. (Repo ym. 2015, 9) 
Jokaisesta esimiehestä lähtee itsestään halu muutosmyönteisyyteen. Hän on esimie-
henä tarkkaavainen ja havainnoi sekä prosessoi tiimien toimivuutta vähän väliä. Työnte-
kijöiden vaikuttamismahdollisuuksia tulee kuunnella tarkasti työtehtäviä kehitettäessä ja 
työstä saatu kiitos sekä palkinto tulee saavuttaa työntekijät. (Repo ym. 2015, 9) 
Mitä konkreettista voidaan mitata tuloksellisesti hyvästä johtajasta? Hyvän ja huonon 
esimiehen ero on karu laskennallinen totuus, että jopa 60% enemmän poissaoloja työn-
tekijöiden keskuudessa on huonolla esimiehellä. Tämä synnyttää ei-toivottua vaihtu-
vuutta, joka on isoin kustannus yritykselle. “Tutkimusten mukaan 70 prosenttia itse irti-
sanoutuvista lähtee huonon esimiehen takia.” (Repo ym. 2015, 7) Tämä synnyttää rek-
rytoinnista aiheutuvia kuluja. Aineellisen kulun lisäksi aiheutuu aineetonta lisäkulua, kun 
perehtymisaikana uudelta työntekijältä ei voida vaatia samaa tehoa kuin vanhalta työn-
tekijältä. Vanhat työntekijät voivat kokea ärsyyntymistä jatkuvasta koulutuksesta, mikä 
johtaa alentuneeseen motivaatioon. 
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Arvio uuden alaisen rekrytoimisen kustannuksista on noin 5000 euroa. Tähän vielä pe-
rehdyttämisen kustannukset, helposti saman verran. Tässä edellisessä lauseessa on 
hyvä yhteenveto, miksi pienempi vaihtuvuus on kannattavampaa kuin uuden jatkuva rek-
rytoiminen. (Repo ym. 2015, 7) 
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4 TIIMITYÖ 
Mikä on tiimityön määritelmä? Tiimityölle ei ole eksaktia määritelmää, mutta hyvin ku-
vaava on tietyn ryhmän toimiminen yhteistyössä määritettyjen tavoitteiden saavutta-
miseksi. Yksilön oma panos, selkeä tietotaito annetusta työtehtävästä ja projektien 
eteenpäin viemisessä on yritykselle rikas voimavara. Kannattavuuden kasvua saadaan 
syntymään tiimissä eri voimien ja lahjakkuuksien yhdistämisellä henkilöstön sisällä. Tii-
miä rakennettaessa on hyvä huomioida kunkin yksilön oma osaamistaito, kunkin henki-
lökohtainen persoonallisuus ja jokaisen oma vahvuus tai heikkous. Tarkalla tehtävänja-
olla lisättynä edellä mainittuihin määritelmiin kehittyy monipuolinen ja haasteisiin valmis 
tiimi. (Salomäki 2002,16-17)  
Tiimityöskentelyssä voidaan käyttää monia erilaisia adjektiiveja tiimin toimivuuden tavoit-
teita asetettaessa. Esimerkiksi tehokas, uudistuva ja hyvinvoiva adjektiiveilla saadaan 
tiimistä rakennettua toimiva tiimi. Yrityksen esimiehistöltä vaaditaan tiimille annettavaa 
tukea ja sen tekemän työn kunnioittamista tukitoimina. (Suonsivu 2014, 58) 
Aktivoiva suoritushaaste on edellytys toimivan tiimikokoonpanon aikaansaamiseen. Tär-
kein elementti on jokaisen jäsenen halu suoriutua annetusta haasteesta, vastavuoroi-
sesti halu syntyy vasta kun on tarpeeksi haastetta. On siis turha miettiä tiimien luomista 
ilman varteenotettavaa haastetta. Oikeanlainen tiimikokoonpano tai tiimin jäsenten kes-
kinäisten suhteiden hoitaminen on turhaa, jollei haaste ole tiimin jäsenten arvoinen. (Sa-
lomäki 2002, 19) 
Nykytrendinä peräänkuulutetaan johtamisessa henkilöstön kuuntelemista. Vanhojen ai-
kojen staattinen ja jäykkä johtamistapa koetaan vanhaksi ja julkisestikin on vaadittu näi-
den tapojen karsimista organisaatioissa. Tiimejä kohtaan on ajatuksena poistaa mekaa-
nista konemaista ajattelutapaa. Tiimit ovat ajattelevia kokoonpanoja, jotka pystyvät te-
kemään muutoksia ja innovoimaan. Ne pystyvät rakentamaan uusia tapoja suorittaa työ-
tehtäviä ja luoda yrityksen kulttuuria. (Suonsivu 2014, 58) 
Tiimi on tuottoisa ja hyödyllinen kun se voi hyvin. Suonsivu määrittelee hyvinvoivan tiimin 
perustan näin: “Työyhteisöjen työhyvinvoinnin perustana ovat terveet ja tasa-arvoiset 
työyhteisöt, joissa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimättömyys.” 
(Suonsivu 2014, 58) On äärimmäisen tärkeää, että jokainen tuntee itsensä arvostetuksi 
ja tulee kuulluksi tiimissä. Me - henki pulppuaa ja niin positiiviset kuin negatiivisetkin asiat 
uskalletaan nostaa esille. Tiedonkulku ja informaatio tavoittavat jokaisen tiimiläisen.  
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Rekrytoinnin merkitys tiimille 
“Hyvät ja ahkerat työntekijät haluavat työskennellä samanhenkisten ammattilaisten 
kanssa.” (Simonen 2017) Rekrytoinnilla pystytään motivoimaan ja tehostamaan ole-
massa olevan henkilöstön toimivuutta. Kaikki hyvät työntekijät eivät halua työskennellä 
työntekijöiden kanssa, jotka kokevat olevan itseään heikompia ammattiosaamiseltaan. 
Johtajilla on äärimmäisen tärkeä rooli tehdä hyvää työtä rekrytoinnissa. Toisaalta on 
myös työntekijöitä, jotka nauttivat työskentelystä itseään ammattitaidottomampien 
kanssa, koska haluavat tuntea paremmuutta, haluavat päteä ja nauttivat tilanteista, 
joissa saavat parempia tuloksia toisten kustannuksella. Se taasen, onko tällaisesta työn-
tekijästä hyötyä organisaatiolle, on toinen kysymys. 
Väärien ihmisten ylentäminen on työyhteisöä helposti tulehduttava toimenpide. Hyvälle 
työntekijälle on myrkkyä huomata työyhteisössä, jos ylennyksen saa henkilö joka ei ole 
tehnyt töitä sen eteen. Oman työn arvostus heikkenee ja työntekijä voi alkaa miettimään 
siirtymistä toisen yrityksen palvelukseen. (Simonen 2017) 
Sujuva arki luo innostunutta henkilökuntaa ja tekee sille perustan. Se on jokaisen työn-
tekijän oma asia ja asia mihin pystyy vaikuttamaan. Työssä innostumista tukee yhteisöl-
linen johtaminen, joka mahdollistaa ja osallistaa. Innovoivat puitteet, yhdessä osaami-
nen, inspiroiva työ, hyvät työyhteisötaidot ja me-henki ovat työssä innostumisen perus-
elementit. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 7) 
Innostunut työntekijä on organisaatioon sitoutunut työntekijä, joka tuottaa tyytyväisiä asi-
akkaita. Sitoutuneella työntekijällä pystytään vaikuttamaan rekrytoinnista aiheutuviin ku-
luihin. Kulujen lisäksi innostunut työntekijä vaikuttaa omiin kollegoihin. Innostuneella työ-
yhteisöllä asiakas helposti kokee omien odotusten ylittyvän. Henkilöstölle syntyy luontai-
nen halu myös kehittää yrityksen liiketoimintaa, päästä sen tavoitteisiin ja osallistua uu-
sien ideoiden syntymiseen. (Integral 2017) 
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
Tutkimusongelma 
Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa, millä tasolla toimeksiantajan työhyvinvointi on. 
Työelämän kehittämisstrategiassa on neljä eri kriteeristöä, joilla taso mitataan. Tuotta-
vuus ja innovaatio, Luottamus ja yhteistyö, Terveys ja työhyvinvointi sekä Osaava työ-
voima. 
Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä 
Toimeksiantajan työhyvinvointitutkimus toteutettiin käyttäen kvantitatiivista eli määräl-
listä tutkimusmenetelmää. Tutkimusmuotona käytetään laskennallisia ja eksakteja tilas-
tollisia menetelmiä. Näistä yksi muoto on empiirinen havaintoaineisto. Tällä kokemuspe-
räisellä havaintoaineistolla kerätään tutkimustulos, jota tarkastelemalla voidaan luoda 
yleistyksiä. (Hirsjärvi ym.2009, 129-130) 
Miksi valittiin tutkimusmuodoksi kvantitatiivinen tutkimus? Kohderyhmän ollessa 225 
henkilöä kvalitatiivinen tutkimusmuoto ei olisi ollut toimeksiantajan mielestä ajallisesti jär-
kevää järjestää. Siksi tälle opinnäytetyölle kvantitatiivinen oli oikea muoto. Kyselytutki-
muksessa saadaan lisäarvoa tutkimusta tehdessä yksinkertaisesta tavasta tehdä kysely 
kaikille vastaajille samaan aikaan. Koska kysymykset voidaan lähettää sähköisessä 
muodossa, pystytään vastaukset saamaan käsiteltäväksi lyhyellä aikavälillä. Kaikille sa-
maan aikaan lähetettävällä muodolla pystytään määrittämään aikataulu hyvinkin tarkasti. 
(Hirsjärvi ym. 2009, 195) 
Kvantitatiivisen tutkimusmuodon haaste? Maslow´n tarvehierarkiasta, johon työhyvin-
voinninportaat pohjautuvat, löytyvä arvostuksen tarve on aina yrityksen henkilöstöky-
selyissä vaikuttava tekijä. Tutkimustuloksia tulkittaessa ja analyysia tehtäessä on hyvä 
muistaa ihmisen tarve miellyttää. Varsinkin hyvinvointikyselyssä halutaan vaikuttaa 
oman pomon silmissä mahdollisimman vahvalta ja kyvykkäältä. Tästä syystä tehdään 
kvantitatiivinen tutkimus, jotta virhemarginaali saadaan minimoitua. Täytyy myös pyrkiä 
tekemään kyselyyn vastaaminen mahdollisimman anonyymiksi ja turvalliseksi työnteki-
jälle. Näin on mahdollista saada työntekijät vastaamaan omien todellisten tuntemustensa 
mukaisesti. (Otala & Ahonen 2003, 20-21). 
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Tutkimusprosessin eteneminen 
Tutkimus aloitettiin määrittelemällä tutkimusongelma ja päättämällä tutkimusmenetelmä, 
joka antaa vastaukset ongelmaan. Pohdittaessa tutkimusongelmaa ja -menetelmää pää-
tettiin toimeksiantajan kanssa myös tutkimuksen tarkoitus ja päämäärä. Teoreettinen vii-
tekehys muodostui edellä mainituista kohdista. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä pää-
tettiin tutkimusmenetelmäksi ja tieto kerättiin kyselylomakkeella. 
Työhyvinvointitutkimuksessa kysely tapahtui sähköisessä muodossa toimeksiantajan 
omalla järjestelmällä ja lähetettiin kunkin työntekijän sähköpostiin. Työntekijöitä oli 
225 tutkimuksen tekohetkellä 21.10.-30.10.2016. Heille lähetettiin tutkimuksen aikana 
yhden kerran muistutusviesti, jotta saataisiin mahdollisimman moni vastaamaan.  
Kyselylomakkeita tehtiin kolme kappaletta (Liitteet 1, 2 ja 3). Tutkimusongelmana opin-
näytetyössäni oli kartoittaa, millä tasolla toimeksiantajan hyvinvointi on. Kriteeristönä 
toimi Työelämä 2020 -hanke. Kyselylomakkeet tehtiin pohjautuen Työelämä 2020 -hank-
keeseen ja työhyvinvoinnin portaisiin. Lomakkeiden luonnissa oli vahvasti mukana myös 
toimeksiantaja, jotta kysymykset olisivat mahdollisimman relevantteja heille. Kukin kyse-
lylomake oli kohdistettu omalle työntekijäryhmälle, jotka tästä eteenpäin nimetään ryh-
miksi 1, 2 ja 3. Ryhmät 1 ja 2 työskentelevät esimiesasemassa ja ryhmä 3 asiakasraja-
pinnassa. He myös toimivat kolmella eri alueella. Eri työntekijäryhmille haluttiin omat lo-
makkeet, koska tällä tavalla saatiin tietoa kohdistettua oikeisiin ryhmiin. Lomakkeissa oli 
muutamia avoimia kysymyksiä, henkilökunnalle annettiin näin mahdollisuus sanalliseen 
palautteeseen monivalintakysymysten ohella. Näistä kysymyksistä saatu tieto haluttiin 
pitää ainoastaan toimeksiantajan tietoisuudessa, joten niitä ei käsitellä näissä tutkimus-
tuloksissa. Kysymyksiä oli 34-37 kappaletta. 
Tutkimuksen alkaessa muistutettiin luottamuksellisuudesta henkilökuntaa ja kaikki vas-
taukset käsiteltiin anonyymisti. Vastaaminen tapahtui sähköisen linkin kautta, joka edes-
auttaa vastauksien luottamuksellista käsittelyä. Toimeksiantaja toimitti vastaukset Ex-
celillä tehdyillä vaakadiagrammeilla, joita käytettiin havainnollistamaan vastauksia. Vas-
tausprosentteja käytettiin johtopäätöksien tekemiseen. 
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
Kyselylomakkeiden alussa käsiteltiin työntekijöiden taustakysymykset. Ne kartoittivat, 
millä alueella työntekijä työskentelee, työsuhteen kestoa, työsuhdemuotoa ja ryhmältä 3 
erikseen kyseltiin työskentely tunteja viikossa. Ryhmän 3 tieto tuntien määrästä oli arvo-
kas toimeksiantajalle. Vastauksia käsiteltäessä samat kysymykset eri ryhmille yhdistet-
tiin, jotta niitä pystyttiin vertaamaan myös keskenään. Taustatietokysymysten jälkeen 
käsiteltiin jokaisen painopisteen kysymykset omana ryhmänä.   
Taulukko 1. Ryhmä 1. Millä alueella työskentelet tällä hetkellä? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä ALUE 1 40,0% 2 ALUE 2 40,0% 2 ALUE 3 20,0% 1 
 
Taulukko 2. Ryhmä 2. Millä alueella työskentelet tällä hetkellä? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä ALUE 1 29,2% 7 ALUE 2 33,3% 8 ALUE 3 37,5% 9 
 
Taulukko 3. Ryhmä 3. Millä alueella työskentelet tällä hetkellä? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä ALUE 1 39,1% 45 ALUE 2 32,2% 37 ALUE 3 28,7% 33 
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Taulukot 1-3 osoittivat alueen 1 olevan suurin alue 54 työntekijällä. Ryhmässä 1 korkein 
vastausprosentti oli alueilla 1 ja 2. Molemmissa alueissa 40%. Ryhmän 2 aktiivisimmat 
olivat alueella 3 vastausprosentilla 37,5%. Ryhmässä 3 korkein vastausprosentti oli alu-
een 1 39,1%. Vastausprosentit eivät keskenään huomattavasti eroa toisistaan, joten voi-
daan todeta kaikkien alueiden tasaisesti.  
Taulukko 4. Ryhmä 1. Kuinka kauan olet työskennellyt toimeksiantajalla? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä Alle 4kk 0,0% 0 4-12 kk 0,0% 0 Yli 1v-2v 0,0% 0 Yli 2v 100,0% 5 
 
Taulukko 5. Ryhmä 2. Kuinka kauan olet työskennellyt toimeksiantajalla? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä Alle 4kk 0,0% 0 4-12 kk 25,0% 6 Yli 1v-2v 45,8% 11 Yli 2v 29,2% 7 
 
Taulukko 6. Ryhmä 3. Kuinka kauan olet työskennellyt toimeksiantajalla? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä Alle 4kk 13,0% 15 4-12 kk 33,0% 38 Yli 1v-2v 29,6% 34 Yli 2v 24,3% 28 
 
Seuraavana tarkastellaan toimeksiantajan työsuhteen kestoa taulukoissa 4-6. Ryh-
mässä 1 ovat pidempi aikaiset työntekijät yli kahden vuoden työsuhteella. Ryhmässä 2 
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osoittautui myös olevan pidempiä työsuhteita kuin ryhmässä 3. Työntekijät jotka ovat 
olleet pisimpään työsuhteessa vastasivat aktiivisimmin. 
Taulukko 7. Ryhmä 1. Työsuhteeni toimeksiantajalla on? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä Toistaiseksi voimassa oleva/vakituinen 100,0% 5 Määrä-aikainen (esim. sijaisuus tms.) 0,0% 0 
 
Taulukko 8. Ryhmä 2. Työsuhteeni toimeksiantajalla on? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä Toistaiseksi voimassa oleva/vakituinen 95,8% 23 Määrä-aikainen (esim. sijaisuus tms.) 4,2% 1 
 
Taulukko 9. Ryhmä 3. Työsuhteeni toimeksiantajalla on? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä Toistaiseksi voimassa oleva/vakituinen 74,8% 86 Määrä-aikainen (esim. sijaisuus tms.) 8,7% 10 Extra (tarvittaessa työhön kutsuttava) 16,5% 19 
 
Yleisin työsuhde muoto on toistaiseksi voimassa oleva eli vakituinen. Tämä on ilahdut-
tava huomio nykyajan trendissä, jossa käytetään jonkin verran tarvittaessa kutsuttavia 
työntekijöitä. Taulukot 7-9 osoittavat, että vastanneiden keskuudessa vakituinen työ-
suhde on 60%. 
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Taulukko 10. Ryhmä 3. Kuinka monta tuntia työskentelet keskimäärin viikossa? 
 Vastausprosentti Työntekijöiden määrä extra 15,7% 18 4h 16,5% 19 8h 27,0% 31 15h 14,8% 17 20h 13,0% 15 25-30h 13,0% 15 37,5h 0,0% 0 
 
Taulukossa 10 selvitettiin taustatietona ryhmässä 3 työskentelevien työntekijöiden kes-
kimääräiset työskentelytunnit. Tutkimus osoittaa, että keskimäärin 8h viikossa työsken-
televät ovat suurin ryhmä. Ryhmässä 3 ei kokoaikaisesti työskenteleviä ole ollenkaan 
vaan 25-30h viikossa on korkein tuntimäärä. Myymälässä työskentelevien keskuudessa 
on useasti opiskelijoita työsuhteessa, joten tämä tulos on looginen. 
6.1 Tuottavuus ja innovaatio 
 
Kuvio 3. Ryhmä 1. Ymmärrän miten annetut myynnilliset päivä- ja kuukausitavoitteet 
liittyvät organisaation kokonaistavoitteisiin.  
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Kuvio 4. Ryhmä 2. Ymmärrän miten annetut myynnilliset päivä- ja kuukausitavoitteet 
liittyvät organisaation kokonaistavoitteisiin. 
Kuvio 5. Ryhmä 3. Ymmärrän miten annetut myynnilliset päivä- ja kuukausitavoitteet liit-
tyvät organisaation kokonaistavoitteisiin. 
Kuviot 3-5 osoittavat erinomaisesti ymmärretyt annetut tavoitteet. Ryhmässä 1 vastan-
neiden keskuudessa koki kaikki ymmärtäneensä erittäin hyvin ja ryhmässä 2 87% vas-
tanneista. Ryhmässä 3 yli puolet eli 51,8% kokivat erittäin hyvin ja 39,3% hyvin. Tämä 
kuvastaa selkeää koulutusta myynnillisistä tavoitteista. 
 
Kuvio 6. Ryhmä 1. Olen perillä myymäläni saavutetuista myyntitavoitteista. 
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Taulukko 11. Ryhmä 2. Olen perillä myymäläni saavutetuista myyntitavoitteista. 
 
 
Taulukko 12. Ryhmä 3. Olen perillä myymäläni saavutetuista myyntitavoitteista. 
 
Taulukot 14-16 osoittavat sujuvaa informaation kulkua. Annetut tavoitteet koetaan ym-
märretyiksi ja saavutetut myyntitavoitteet käsitellään henkilökunnan kanssa. Ryhmä 1 ja 
2 ovat esimiesasemassa työskenteleviä ja kokevat tietävänsä alueensa myymälöiden 
tilanteet erittäin hyvin. Ryhmässä 3, jossa työskentelee rajapinnassa olevia työntekijöitä 
kokevat esimiehien informaation erittäin hyväksi 46,8% ja hyväksi 44,1% vastausprosen-
teilla. Vain 0,9% kokee erittäin huonoksi ja samalla prosentilla myös huonoksi.  
Taulukko 13. Ryhmä 1. Työtiimissäni tehtävät, roolit ja vastuut ovat selkeät jokaiselle 
jäsenelle. 
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Taulukko 14. Ryhmä 2. Työtiimissäni tehtävät, roolit ja vastuut ovat selkeät jokaiselle 
jäsenelle. 
 
Taulukko 15. Ryhmä 3. Työtiimissäni tehtävät, roolit ja vastuut ovat selkeät jokaiselle 
jäsenelle. 
 
Työtiimin tehtävät, roolit ja vastuut käsiteltiin taulukoissa 17-18. Ryhmä 1 koki hajaantu-
mista tässä asiassa. 40% vastasi kohtalaisesti, 40% hyvin ja vain 20% erinomaisesti. 
Ryhmässä 2 hajaantuminen oli vähäisempää ja vastauksista hyvin oli 47,8% ja erittäin 
hyvin myös 47,8%. Ryhmässä 3 vastaukset ovat tasaisemmin: kohtalaisesti 25,9%, hy-
vin 42% ja erittäin hyvin 27,7%. Kokonaisuudessaan Ryhmille 1 ja 3 voitaisiin lisäkoulu-
tusta miettiä. 
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Taulukko 16. Ryhmä 1. Saan riittävästi tukea henkilöstöni asiakaspalvelu- ja myynti-
tilanteisiin esimieheltäni. 
 
Taulukko 17. Ryhmä 2. Saan riittävästi tukea henkilöstöni asiakaspalvelu- ja myynti-
tilanteisiin esimieheltäni. 
 
Taulukko 18. Ryhmä 3. Saan riittävästi tukea asiakaspalvelu- ja myyntitilanteisiin esimie-
heltäni. 
 
Ryhmä 1 kokee erittäin vahvaa luottamusta saamaansa tukeen esimieheltä asiakaspal-
velu- ja myyntitilanteisiin. Taulukko 20 on puhtaasti positiivisempi verrattuna taulukoihin 
21-22. Ryhmässä 2 vastasi 4,3% huonosti ja 17,4% kohtalaisesti. Ryhmässä 3 koki 8% 
huonosti ja 12,5% kohtalaisesti. Valtaosa kuitenkin vastasi kokevansa esimiehen toimin-
nan olevan hyvin tai erittäin hyvin.  
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Taulukko 19. Ryhmä 1. Kehittämisideat ovat alueellani tervetulleita. 
 
Taulukko 20. Ryhmä 2. Kehittämisideat ovat alueellani tervetulleita. 
 
Taulukko 21. Ryhmä 3. Kehittämisideat ovat myymälässäni tervetulleita. 
 
Työntekijät ryhmässä 1 kokivat omien kehittämisideoiden otettavan hyvin vastaan. 
Ryhmä 1 taulukko 23 on 40% hyvin ja 60% erittäin hyvin. Ryhmässä 2 vastasi 4,3% 
erittäin huonosti, 8,7% huonosti ja 13% kohtalaisesti (taulukko 24). Ryhmässä 2 vastan-
neista 73,9% kokivat, että kehittämisideoita otetaan positiivisella asenteella vastaan. 
Ryhmässä 3 vain joka neljäs (20,6%) vastanneista kokivat negatiivista suhtautumista 
(taulukko 25). Kokonaisuudessaan positiivisesti otetaan vastaan jokaisessa ryhmässä 
kehitysehdotukset mikä kertoo osallistavista esimiehistä. 
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Taulukko 22. Ryhmä 1. Palavereissa mietimme, miten voimme tiiminä kehittyä. 
 
Taulukko 23. Ryhmä 2. Palavereissa mietimme, miten voimme tiiminä kehittyä. 
 
Taulukko 24. Ryhmä 3. Palavereissa mietimme, miten voimme tiiminä kehittyä. 
 
Positiivinen suhtautuminen jatkuu taulukoissa 26-27. Vahvasti mielipide on, että yhdessä 
tiiminä tekemällä tehdään töitä. Palaverit koetaan, että keskustellaan miten tiimi voisi 
kehittyä eteenpäin. Ryhmissä 1 ja 3 vain joka viides kokee negatiivisesti. 
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Taulukko 25. Ryhmä 1. Esimieheni inspiroi minua omalla esimerkillään. 
 
Taulukko 26. Ryhmä 2. Esimieheni inspiroi minua omalla esimerkillään. 
 
Taulukko 27. Ryhmä 3. Esimieheni inspiroi minua omalla esimerkillään. 
 
Johtajuutta mitataan taulukoissa 29-31. Esimiehen esimerkki on yksi tärkeimmistä tuo-
tannonvälineistä ja mahdollisuus saada tiimi toimimaan. Ryhmä 1 koki tämän toimivaksi. 
Ryhmässä 2 oli hieman enemmän hajontaa. 8,7% koki huonosti ja 21,7% kohtalaisesti. 
Kaksi kolmasosaa (65,2%) koki esimiehen inspiroivan omalla esimerkillään. Ryhmän 3 
hajonta oli samantyyppinen kuin ryhmässä 2. 3,6% koki erittäin huonosti, 9,8% huonosti 
ja 15,2% kohtalaisesti. 67,9% pitivät esimiehen inspiroivan heidän työtään hyvin tai erit-
täin hyvin. 
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Taulukko 28. Ryhmä 1. Toimeksiantajan sosiaalisen median päivitys on mielekästä mi-
nulle työn ohella. 
 
Taulukko 29. Ryhmä 2. Myymälämme sosiaalisen median päivitys on mielekästä minulle 
työn ohella. 
 
Taulukko 30. Ryhmä 3. Myymälämme sosiaalisen median päivitys on mielekästä minulle 
työn ohella. 
 
Sosiaalisen median päivitys on nykyaikainen markkinointi muoto. Tämän tekemistä 
oman työn ohella selvitettiin taulukoissa 32-34. Ryhmissä ei ollut merkittäviä eroja kes-
kenään vaan pääsääntöisesti kaksi kolmasosaa vastanneista kokivat sen sujuvaksi. 
Ryhmässä 3 muutamat (6,3%) kokivat haastavaksi tehdä työn ohella.  
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6.2 Luottamus ja yhteistyö 
Taulukko 31. Ryhmä 1. Saan esimieheltäni työstäni riittävästi palautetta. 
 
Taulukko 32. Ryhmä 2. Saan esimieheltäni työstäni riittävästi palautetta. 
 
Taulukko 33. Ryhmä 3. Saan esimieheltäni työstäni riittävästi palautetta. 
 
Esimiehen palaute on työntekijän kannalta yksi oman työn arvostuksen lähteistä. Taulu-
kossa 35 ryhmä 1 vastanneista 40% kokee tyytymättömyyttä. 20% mielsivät kohtalaisesti 
ja 40% hyvin. Taulukko 35 käsittelee ryhmän 2 vastauksia. Yli puolet vastanneista 
(59,1%) kokivat joko huonosti tai kohtalaisesti. Puolestaan 13,6% kokivat erittäin hy-
väksi. Ryhmä 3 hajautuu seuraavasti: 5,5% erittäin huonosti, 4,5% huonosti ja 30% koh-
talaisesti (taulukko 37). Yhteensä 55,4% kokee joko hyvin tai erittäin hyvin. Tässä on 
jokaisella esimiesasemassa olevalla kehitettävää. Koskaan palautetta ei voida antaa 
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työntekijöille niin sanotusti liikaa. Rakentavalla ja toimivalla palautteella luodaan motivoi-
tuneita työntekijöitä.  
Taulukko 34. Ryhmä 1. Yhteistyö on sujuvaa eri osastojen kanssa. 
 
Taulukko 35. Ryhmä 2. Yhteistyö on sujuvaa eri osastojen kanssa. 
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Taulukko 36. Ryhmä 3. Yhteistyö on sujuvaa eri osastojen kanssa. 
 
Työhyvinvointitutkimuksessa haluttiin mitata sujuvuutta eri osastojen kanssa. Osastot 
ovat nimetty osasto 1 jne. toimeksiantajan anonyymiyden vuoksi. Taulukot 38-40 ovat 
hyvin erilaisia keskenään. Ryhmä 1 taulukon yhteistyö koetaan vahvimmaksi. Ryhmä 2 
on selkeää toimivuutta, mutta vastauksissa on jo epätyytymättömyyttä. Ryhmän 3 työn-
tekijät ovat selvästi vähemmän yhteydessä eri osastoihin. Vastauksissa on en osaa sa-
noa- vaihtoehtoa käytetty eniten. Rajapinnassa työskentelevä voi kokea myös, ettei 
omassa työtehtävässä tehdä yhteistyötä kyseisten osastojen kanssa.  
Taulukko 37. Ryhmä 1. Esimieheni käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelun 
kanssani. 
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Taulukko 38. Ryhmä 2. Esimieheni käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelun 
kanssani. 
 
Taulukko 39. Ryhmä 3. Esimieheni käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelun 
kanssani. 
 
Taulukot 41-43 käsittelevät kehityskeskusteluja. Tärkeät ja luottamukselliset keskustelut 
työntekijän ja esimiehen välillä ovat ehdoton luottamuksen rakentaja työnantajaa koh-
taan. Näistä saadaan arvokasta tietoa, mikä voisi jäädä hiljaisena tietona muuten kuule-
matta. Kokonaisuudessaan toimeksiantajalla nämä toteutuvat loistavasti. Ryhmässä 2 
kohtalaisesti kokivat 4,5% vastanneista, mutta 90,9% hyvin tai erittäin hyvin. Ryhmässä 
1 vastauksista 100% oli hyvin tai erittäin hyvin. Ainoastaan ryhmässä 3 työntekijöistä 
9,2% kokivat erittäin huonosti tai 2,8% huonosti. Tässäkin ryhmässä 68,6% oli sitä 
mieltä, että kehityskeskustelut toteutuvat hyvin tai erittäin hyvin. 
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Taulukko 40. Ryhmä 1. Myymälässäni viestitään asioista avoimesti. 
 
Taulukko 41. Ryhmä 2. Myymälässäni viestitään asioista avoimesti. 
 
Taulukko 42. Ryhmä 3. Myymälässäni viestitään asioista avoimesti. 
 
Asioista avoimesti viestiminen on tiimityöskentelyssä välttämätön asia. Tällä tavoin pys-
tytään ennalta ehkäisemään väärin käsityksiä ja huonon tiimihengen syntymistä. Taulu-
kot 44-45 osoittavat erittäin positiivista tulosta. Ryhmässä 3 vastanneista kokivat 9,2% 
huonosti tai 22% kohtalaisesti. Muutoin vastaukset ovat kaikissa ryhmissä hyvin tai erit-
täin hyvin. 
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Taulukko 43. Ryhmä 1. Koen, että voin ottaa työntekoa mahdollisesti häiritseviä asioita 
avoimesti puheeksi. 
 
Taulukko 44. Ryhmä 2. Koen, että voin ottaa työntekoa mahdollisesti häiritseviä asioita 
avoimesti puheeksi. 
 
Taulukko 45. Ryhmä 3. Koen, että voin ottaa työntekoa mahdollisesti häiritseviä asioita 
avoimesti puheeksi. 
 
Työntekijällä tulee olla mahdollisuus ottaa esille itsestään negatiivisilta tuntuvia asioita. 
Ryhmässä 1 (taulukko 47) jopa 60% koki tämän kohtalaiseksi. Ryhmässä 2 (taulukko 
48) jopa 81,9% koki asian sujuvaksi eli vastasivat hyvin tai erittäin hyvin. Puolestaan 
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ryhmässä 3 (taulukko 49) 7,3% kokivat huonoksi tai 23,9% kohtalaiseksi. Kokonaisuu-
dessaan ryhmillä 2 ja 3 oli vahvempi luottamus puhua negatiivisista asioista kuin ryh-
mällä 1. 
Taulukko 46. Ryhmä 1. Koen, että työntekoa häiritseviä asiat pyritään selvittämään mah-
dollisimman pian. 
 
Taulukko 47. Ryhmä 2. Koen, että työntekoa häiritseviä asiat pyritään selvittämään mah-
dollisimman pian. 
 
Taulukko 48. Ryhmä 3. Koen, että työntekoa häiritseviä asiat pyritään selvittämään mah-
dollisimman pian. 
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Jos negatiivia asioita nousee esille, tulisi myös ne selvittää mahdollisimman pian. Tau-
lukoissa 50-52 ei ole suurta eroa ryhmien välillä vaan samassa positiivisessa suhteessa 
koetaan asioiden selvittäminen. Yli puolet vastanneista kokevat asioiden selvittämisen 
sujuvan hyvin tai erittäin hyvin. 
Taulukko 49. Ryhmä 1. Koen, että alueellani voin pyytää apua kollegoiltani. 
 
Taulukko 50. Ryhmä 2. Koen, että alueellani voin pyytää apua kollegoiltani. 
 
Taulukko 51. Ryhmä 3. Koen, että alueellani voin pyytää apua kollegoiltani. 
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Toimeksiantajalla toimii todella hyvin avun pyytämisen helppous. Ryhmä 1 vastanneista 
100% koki erittäin hyvin sujuvaksi. Ryhmässä 2 hyvin sujuvaksi 22,7% ja erittäin hyvin 
sujuvaksi 77,3%. Ryhmässä 3 vain 5,6% koki kohtalaiseksi ja loput vastasivat joko hyvin 
tai erittäin hyvin sujuvaksi.   
Taulukko 52. Ryhmä 1. Tarvittaessa saan apua esimieheltäni. 
 
Taulukko 53. Ryhmä 2. Tarvittaessa saan apua esimieheltäni. 
 
Taulukko 54. Ryhmä 3. Tarvittaessa saan apua esimieheltäni. 
 
Samanlaisella linjauksella jatkuu esimieheltä avun saaminen kuin kollegoilta. Erittäin po-
sitiivisilla tuloksilla kuten taulukoissa 53-58 osoittavat. Tämä osoittaa toimeksiantajasta 
erittäin toimivaa tiimityöskentelyä ja luottamusta toisiin työntekijöihin. 
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Taulukko 55. Ryhmä 1. Esimieheni käy rakentavan palautteen kanssani asiallisesti läpi. 
 
Taulukko 56. Ryhmä 2. Esimieheni käy rakentavan palautteen kanssani asiallisesti läpi. 
 
Taulukko 57. Ryhmä 3. Esimieheni käy rakentavan palautteen kanssani asiallisesti läpi. 
 
Rakentavan palautteen läpi käyminen on yksi esimiestaitojen haastavimmista asioista. 
Ryhmässä 1 koki 60% palautteen annon sujuvan hyvin ja 20% kohtalaisesti. (Taulukko 
59) Taulukot 60 ja 61 ovat keskenään samankaltaiset, kun molemmissa ryhmissä 1 ja 2 
n. 40% kokivat erittäin sujuvaksi. Ryhmässä 2 koettiin edeltävän lisäksi 50% vastannei-
den keskuudessa myös hyvin sujuvaksi. Ryhmän 2 tulos on positiivisin. Ryhmällä 3 vas-
tanneista kokivat 15,8% huonosti tai kohtalaisesti ja 26,9% hyvin. 
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Taulukko 58. Ryhmä 1. Miten koet arvojemme toteutuvan työssäsi? 
 
Taulukko 59. Ryhmä 2. Miten koet arvojemme toteutuvan työssäsi? 
 
Taulukko 60. Ryhmä 3. Miten koet arvojemme toteutuvan työssäsi? 
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Arvot kuuluvat yrityksen luomaan työkulttuuriin. Koska toimeksiantaja haluaa pysyä ano-
nyymina, on arvot muutettu muotoon arvo 1 jne. Taulukoista 62-64 nähdään positiivinen 
toteutuminen, joka on hyvin samanhenkinen kaikkien ryhmien välillä. 
6.3 Työhyvinvointi ja terveys 
Taulukko 61. Ryhmä 1. Jaksan työssäni hyvin. 
 
Taulukko 62. Ryhmä 2. Jaksan työssäni hyvin. 
 
Taulukko 63. Ryhmä 3. Jaksan työssäni hyvin. 
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Työssä jaksamista mitattiin taulukoissa 65-67. Ryhmien 1 ja 3 välillä ei ollut merkittäviä 
eroja vaan koettiin vastanneiden keskuudessa pääsääntöisesti työssä jaksamista hy-
väksi tai erittäin hyväksi. Ryhmässä 2 vastasi 31,8% kohtalaisesti. Tähän olisi hyvä toi-
meksiantajan miettiä toimintasuunnitelmaa, jotta saataisiin ryhmä 2 jaksamaan parem-
min töissä. 
Taulukko 64. Ryhmä 1. Myymälässä huolehditaan yleisestä siisteydestä. 
 
Taulukko 65. Ryhmä 2. Myymälässä huolehditaan yleisestä siisteydestä. 
 
Taulukko 66. Ryhmä 3. Myymälässä huolehditaan yleisestä siisteydestä. 
 
Työpisteen siisteys on niin henkisesti kuin fyysisesti vaikuttava kuormittajatekijä. Taulu-
kot 68-70 osoittavat, että ryhmissä 1 ja 2 jotka työskentelevät esimiestasolla koetaan n. 
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80% siisteyden olevan hyvin tai erittäin hyvin. Puolestaan ryhmässä 3 kokivat kolmannes 
(28,1%) vastanneista siisteyden olevan erittäin huonosta kohtalaiseen. 
Taulukko 67. Ryhmä 1. Työn fyysiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat. 
 
Taulukko 68. Ryhmä 2. Työn fyysiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat. 
 
Taulukko 69. Ryhmä 3. Työn fyysiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat. 
 
Fyysisiä kuormitustekijöitä mitattiin seuraavissa taulukoissa 71-73. Nämä koettiin mer-
kittävän positiiviseksi. Lähes 90% jokaisesta ryhmästä kokivat fyysiset vaatimukset ole-
van tasolla hyvin tai erittäin hyvin.  
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Taulukko 70. Ryhmä 1. Työn henkiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat. 
 
Taulukko 71. Ryhmä 2. Työn henkiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat. 
 
Taulukko 72. Ryhmä 3. Työn henkiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat. 
 
Fyysisten vaatimusten vastapainona mitattiin myös henkisiä vaatimuksia. Kokoisuudes-
saan nämäkin vaatimukset ovat erittäin tasapainossa. Taulukoista 74-76 voidaan lukea 
positiivista työssä henkisesti jaksamisesta. Ainoastaan ryhmässä 2 miellettiin 9,1% huo-
nosti tai 36,4% kohtalaisesti. Ryhmä 2 korostuu vastauksilla ja tässä on asia kohta, jota 
voitaisiin miettiä. Miten saataisiin ryhmässä 2 työ tasapainoisemmaksi? 
  
56 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Sari Halme 
Taulukko 73. Ryhmä 1. Työterveyshuolto toimii tarvittaessa hyvin. 
 
Taulukko 74. Ryhmä 2. Työterveyshuolto toimii tarvittaessa hyvin. 
 
Ryhmiltä 1 ja 2 kysyttiin vain työterveyshuollon toimivuutta. Ryhmät työskentelevä 
esimiestasolla. Ryhmät kokivat toimivuuden erittäin sujuvaksi, kuten taulukoista 77 ja 78 
voidaan lukea. 
Taulukko 75. Ryhmä 1. Saan tarvittaessa tukea henkilöstöosastolta. 
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Taulukko 76. Ryhmä 2. Saan tarvittaessa tukea henkilöstöosastolta. 
 
Myös kysymykset henkilöstöosaston tuesta osoitettiin ryhmiin 1 ja 2. Taulukot 79 ja 80 
näyttävät henkilöstöosaston toimivan erinomaisesti yhteistyössä ryhmien kanssa. 
Taulukko 77. Ryhmä 1. Työtiimissäni hyväksytään erilaisuus. 
 
Taulukko 78. Ryhmä 2. Työtiimissäni hyväksytään erilaisuus. 
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Taulukko 79. Ryhmä 3. Työtiimissäni hyväksytään erilaisuus. 
 
Taulukoissa 81-83 mitattiin suhtautumista erilaisuuteen. Tämäkin mittari on erittäin posi-
tiivinen kokonaisuudessaan. Jokaisessa ryhmässä vähintään 90% mielsi asian hyvin tai 
erittäin hyvin. 
Taulukko 80. Ryhmä 1. Työtiimissäni käyttäydytään asiallisesti. 
 
Taulukko 81. Ryhmä 2. Työtiimissäni käyttäydytään asiallisesti. 
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Taulukko 82. Ryhmä 3. Työtiimissäni käyttäydytään asiallisesti. 
 
Kunnioitus toisia kohtaan ja käyttäytyminen oli taulukkojen 84-86 kohteena. Jokainen 
ryhmä oli hyvin tasavertainen keskenään ja työkavereiden käytös toisiaan kohtaan erit-
täin positiivista. Näistä taulukoista on havaittavissa erittäin hyvin toimivat tiimit. 
Taulukko 83. Ryhmä 1. Työtiimimme voi mielestäni kokonaisuudessaan. 
 
Taulukko 84. Ryhmä 2. Työtiimimme (kollegat) voi mielestäni kokonaisuudessaan. 
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Taulukko 85. Ryhmä 3. Työtiimimme voi mielestäni kokonaisuudessaan. 
 
Työtiimien hyvinvointia mitattiin taulukoissa 87-89. Nämä taulukot osoittavat, että ryhmät 
1 ja 2 jotka ovat esimiestasoisia voivat hieman huonommin kuin ryhmä 3. Tässä on toi-
meksiantajalle pohdittavaksi, miten saataisiin työtiimien hyvinvointia parannettua ryh-
mällä 1 ja 2.  
6.4 Osaava työvoima 
Taulukko 86. Ryhmä 1. Osaamiseni vastaa työn vaatimuksia. 
 
 
Taulukko 87. Ryhmä 2. Osaamiseni vastaa työn vaatimuksia. 
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Taulukko 88. Ryhmä 3. Osaamiseni vastaa työn vaatimuksia. 
 
Koulutus on merkittävä tekijä työn tuloksien kannalta. Mitattaessa omaa osaamistaan 
saatiin esimerkillisiä vastausprosentteja. On hienoa huomata, ettei taulukoissa 90-92 oli 
merkittäviä eroja eli eri ryhmissä työskentelevillä ei ole keskenään koulutuseroja. 
Taulukko 89. Ryhmä 1. Työnkuvani on minulle selkeä. 
 
Taulukko 90. Ryhmä 2. Työnkuvani on minulle selkeä. 
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Taulukko 91. Ryhmä 3. Työnkuvani on minulle selkeä. 
 
Työnkuva eli oma rooli työyhteisössä on olennainen osa, että työntekijä voi hyvin työs-
sään. Se motivoi enemmän ja auttaa saavuttamaan annettuja tavoitteita. Taulukot 93-95 
osoittavat ryhmien 2 ja 3 olevan hyvin samankaltaiset vastausprosenteilta. Puolestaan 
ryhmässä 1 koettiin työnkuvan olevan epäselvempi.  
Taulukko 92. Ryhmä 1. Koen, että työnantaja suhtautuu myönteisesti opiskelijoihin tar-
joamalla heille työssäoppimismahdollisuuksia. 
 
Taulukko 93. Ryhmä 2. Koen, että työnantaja suhtautuu myönteisesti opiskelijoihin tar-
joamalla heille työssäoppimismahdollisuuksia. 
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Ryhmille 1 ja 2 esitettiin kysymys toimeksiantajan työssäoppimismahdollisuuksista. 
Useimmissa yrityksissä esimiestasossa olevat päättävät näistä, joten kysymys rajattiin 
ryhmältä 3 pois. Taulukot 96 ja 97 kertovat toimeksiantajan suhtautuvan pääsääntöisesti 
hyvin koulutusmahdollisuuksiin. 
Taulukko 94. Ryhmä 1. Kuinka hyvin koen konsernin arvojen toteutuvan myymälässäni? 
 
Taulukko 95. Ryhmä 2. Kuinka hyvin koen konsernin arvojen toteutuvan myymälässäni? 
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Taulukko 96. Ryhmä 3. Kuinka hyvin koen konsernin arvojen toteutuvan myymälässäni? 
 
Taulukot 98-100 mittasivat kokonaisuudessaan koko konsernin arvojen näkymistä työ-
arjessa. Ryhmien keskuudessa ei merkittäviä eroja ole ja todella positiivisesti koettiin 
arvot olevan läsnä työpäivissä. Kuten aikaisemmin nämäkin arvot suojattiin arvoiksi 1 
jne. 
Taulukko 97. Ryhmä 1. Miten koet oman lähiesimiehesi työssä toteutuvan konsernin ar-
vot? 
 
Taulukko 98. Ryhmä 2. Miten koet oman lähiesimiehesi työssä toteutuvan konsernin ar-
vot? 
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Taulukko 99. Ryhmä 3. Miten koet oman lähiesimiehesi työssä toteutuvan konsernin ar-
vot? 
 
Viimeisenä mitattiin oman lähiesimiehen työssä arvojen näkyminen. Todella vahva arvo-
kulttuuri toimeksiantajalla on, kun näissäkään ei merkittäviä eroja tai vastauksia syntynyt. 
Arvot ovat todella hyvin iskostuneet jokaiselle työntekijä ryhmälle ja tasolle. 
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6.5 Tutkimuksen yhteenveto 
Tuottavuus ja innovaatio 
Kaiken kaikkiaan tuottavuus ja innovaatio osa-alueen vastaukset ovat erittäin positiivisia. 
Liitteessä 2 on nähtävissä painopisteen kriteeristö. Ensi silmäyksellä voidaan suoraan 
luokitella toimeksiantaja ainakin Kehittäjäksi tällä osa-alueella. Mutta onko toimeksian-
taja Edelläkävijä? Edelläkävijän näkemys kehittämisestä on kokonaisvaltainen oppimis-
prosessi. Työntekijöiden työelämävalmiudet sekä innovointi tukevat tuottavuuden paran-
tamista. Työntekijöiden osallistuminen aktiivisesti kehittämiseen, antaa työnantajalle hy-
vät valmiudet luotsaamiseen haasteissa eteenpäin. 
Vastausprosenttien perusteella luokittelisin tuottavuudessa ja innovoinnissa toimeksian-
tajan Edelläkävijäksi. Perusteluna on työntekijöiden monipuolinen osallistaminen, esi-
miehistön johtamiskyky tiimityöskentelyssä ja kokonaisuudesta huokuva toimivuus. 
Luottamus ja yhteistyö 
Tässä osa-alueessa painotetaan sisäistä ja ulkoista yhteistyötä, luottamusta vahvistavat 
toimintatavat ja yhteistyö hyvinä sekä huonoina aikoina.  Tämän painopisteen kriteeristö 
löytyy myös liitteestä 2. Tarkasteltaessa luokittelua vastauksien perusteella määrittelisin 
toimeksiantajan Kehittäjäksi. Vastauksista on nähtävissä paljon onnistunutta vuorovai-
kutusta henkilöstön kanssa, mutta luottamuksen syventämistä voitaisiin enemmän kehit-
tää, kuten häiritsevien asioiden puhumisessa on nähtävissä. Tässäkin osiossa toimeksi-
antaja on mallikkaalla tiellä kohti Edelläkävijä statusta. 
Työhyvinvointi ja terveys 
Työhyvinvointi ja terveys ovat laajin painopiste Työelämä 2020- hankkeessa. Kokonai-
suudessaan koen, että koko työhvyinvointitutkimus toimeksiantajalla painottuu tähän 
painopisteeseen. Vaikkakin suorat kysymykset on jaoteltu eri osa-alueiden alle. Tutki-
mus osoittaa, että toimeksiantajalla on hyvinvoiva henkilökunta. Kriteereissä mainitaan 
(Liite 2) työhyvinvoinnin ja terveyden alla tuen saamisesta työtovereilta ja esimieheltä. 
Tutkimustulosten mukaan työ koetaan mielekkääksi ja palkitsevaksi toimeksiantajalla. 
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Varhaisen tuen malli on käytössä. Muun muassa nämä kaikki toteutuvat toimeksianta-
jalla, mikä osoittaa yrityksen olevan Kehittäjä. Jotta päästäisiin Edelläkävijä tasolle tulisi 
kiinnittää huomiota työssä jaksamiseen ja henkisiin vaatimuksiin. Uskon, että toimeksi-
antaja ei ole kaukana Edelläkävijä tasosta ja pienellä työstämisellä noustaisiin tähän ta-
soon. 
Osaava työvoima 
Osaamisen kehittäminen ja henkilöstön voimavarojen johtaminen kiteytyvät Osaavaan 
työvoimaan. Luottamus ja yhteistyö osissa esitettiin kysymyksiä mitä voitaisiin tässä osi-
ossa myös käyttää. Työntekijät kokevat, että heillä on osaamista ja tietävät mitä heiltä 
odotetaan. Toimeksiantajalla on erittäin vahva arvomaailma yrityskulttuurissa, jolla työtä 
johdetaan. Nämä arvot koetaan toteutuvan hyvin omassa työskentelypisteessä, mutta 
myös oman lähiesimiehen toiminnassa. 
Liitteessä 2 on eritelty Kehittäjän ja Edelläkävijän ero. Osaava työvoima osa-alueen koh-
dalla päädyn luokittelemaan toimeksiantajan Kehittäjän tasolle. Vaikkakin tällä alueella 
toimeksiantajan Edelläkävijyys on jo todella lähellä. 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Työhyvinvointitutkimuksen tavoitteena oli selvittää toimeksiantajan työhyvinvoinnin ta-
soa peilaten Työelämä 2020 -hankkeen painopisteitä. Kysymyksissä mietittiin myös työ-
hyvinvoinnin portaiden fyysistä, sosiaalista ja psyykkistä hyvinvointia. Tavoitteena oli 
tehdä mahdollisimman ajattomia kysymyksiä, jotta tutkimus voitaisiin uudelleen toteuttaa 
tarvittaessa. Työelämä 2020 -hankkeen painopisteistä saatiin hyvin kohdennettuja kysy-
myksiä, jolla saatiin hyvin tähdennettyä työhyvinvoinnista toivottuja tietoja. Tutkimuksen 
vastausprosentti jäi 64%, jonka olisi toivottu olevan korkeampi. Koen kuitenkin, että vas-
tauksia tuli riittävästi, jotta tutkimuksen luotettavuus täyttyi. Suurimman ryhmän 3 vas-
tausprosentti oli 61,5% joka on kokonaisvastausprosenttiin verrattuna hyvä. 225 kyselyn 
vastaanottaneesta työntekijästä 188 kuului ryhmään kolme. Tuloksista saatavat kehitys-
ajatukset pystyttäisiin jatkokäsittelemään sekä seuraamaan, mikäli tutkimus tehdään tie-
tyin aikavälein uudestaan. 
Toimeksiantajalle ei ole aikaisemmin tehty työhyvinvointitutkimusta ja tästä johtuen odo-
tusarvoa kyselylle ei voida määrittää. Tiedossa oli tunnepohjan perusteella toimeksian-
tajalla olevan hyvinvoivia työntekijöitä. Tunnepohja osoittautui oikeaan suuntaan viittaa-
vaksi ja kokonaisuutena tutkimus antoi todella hyvän kuvan toimeksiantajan työntekijöi-
den työhyvinvoinnista. Monissa kohdissa oli onnistuttu saavuttamaan erinomaisia tasoja 
ja tuloksia. 
Tulokset ohjautuivat minulle käsiteltäväksi Excel-muotoisina taulukoina, joista oli sujuvaa 
lähteä kyselyä purkamaan. Tuloksista voitiin päätellä toimeksiantajan olevan Kehittäjä. 
Loppujen lopuksi opinnäytetyö oli iso prosessi, jonka aikataulu pitkittyi erinäisistä henki-
lökohtaisista syistä. Näin työn valmistuessa koen, että olisin muutoksia tehnyt kysymyk-
siin, jos nyt aloittaisin alusta. Tällä pohjalla niitä oli todella paljon, kun käsiteltiin kolmea 
eri ryhmään. Olisi ollut yksinkertaisempaa tehdä yksi kysymyspohja kaikille, mutta ver-
tailussa onnistuin omasta mielestäni kohtuullisesti. Vertaaminen tuntui haastavalta, 
koska ryhmät olivat vastauksissaan hyvinkin samoilla linjoilla. Tämä on kuitenkin positii-
vinen ongelma toimeksiantajalle ja antaa kuvan tasavertoisuudesta.  
Tarkasteltaessa kaikkia painopisteitä yhteensä voidaan todeta toimeksiantajan olevan 
erinomaisella työhyvinvoinnin tiellä. Henkilökunta vaikuttaa voivan hyvin ja moniin vas-
tauksiin saatiin erinomaisen positiivisia vastauksia. Kokonaisuudeksi luokittelen toimek-
siantajan kehittäjä tasolle, koska aina on kehitettävää, kuten muutamissa kysymyksissä 
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näimme. Minulle itselleni tämä oli opettavainen prosessi henkilöstön työhyvinvointiin, 
jonka parissa esimiesasemassa työskentelen tälläkin hetkellä työelämässä. 
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TYÖHYVINVOINTIKYSELYT 
RYHMÄ 1 
Arvioi alla olevalla asteikolla 0–5 seuraavat työtäsi ja työyhteisöäsi kuvaavat väit-
tämät. 
0 = en osaa vastata  
1 = erittäin huonosti 
2 = huonosti 
3 = kohtalaisesti   
4 = hyvin 
5 = erittäin hyvin 
 
1. Millä alueella työskentelet tällä hetkellä? 
a. Alue 1 
b. Alue 2 
c. Alue 3 
2. Kuinka kauan olet työskennellyt toimeksiantajalla? 
a. Alle 4kk 
b. 4-12kk 
c. Yli 1v-2v 
d. Yli 2v  
3. Työsuhteeni toimeksiantajalla on? 
a. Toistaiseksi voimassa oleva/vakituinen 
b. Määrä-aikainen (esim. sijaisuus tms.) 
4. Ymmärrän miten annetut myynnilliset päivä- ja kuukausitavoitteeni liittyvät organi-
saation kokonaistavoitteisiin 0 1 2 3 4 5  
5. Olen perillä myymäläni saavutetuista myyntitavoitteista 0 1 2 3 4 5 
6. Työtiimissäni tehtävät, roolit ja vastuut ovat selkeät jokaiselle jäsenelle 0 1 2 3 4 5 
7. Saan riittävästi tukea henkilöstöni asiakaspalvelu- ja myyntitilanteisiin esimieheltäni 
0 1 2 3 4 5 
8. Kehittämisideat ovat alueellani tervetulleita 0 1 2 3 4 5 
9. Palavereissa mietimme, miten voisimme tiiminä kehittyä 0 1 2 3 4 5 
10. Esimieheni inspiroi minua omalla esimerkillään 0 1 2 3 4 5  
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11. Toimeksiantajan sosiaalisen median päivitys on mielekästä minulle työn ohella 0 1 
2 3 4 5  
12. Saan esimieheltäni työstäni riittävästi palautetta 0 1 2 3 4 5  
13. Yhteistyö on sujuvaa eri osastojen kanssa: 
a. Osasto 1 0 1 2 3 4 5 
b. Osasto 2 0 1 2 3 4 5 
c. Osasto 3 0 1 2 3 4 5 
d. Osasto 4 0 1 2 3 4 5 
e. Osasto 5 0 1 2 3 4 5 
f. Osasto 6 0 1 2 3 4 5 
g. Osasto 7 0 1 2 3 4 5 
14. Esimieheni käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani 0 1 2 3 4 5 
15. Myymälässäni viestitään asioista avoimesti 0 1 2 3 4 5 
16. Koen, että voin ottaa työntekoa mahdollisesti häiritseviä asioita avoimesti puheeksi 
0 1 2 3 4 5 
17. Koen, että työntekoa häiritsevät pyritään selvittämään mahdollisimman pian 0 1 2 3 
4 5 
18. Koen, että alueellani voin pyytää apua kollegoiltani 0 1 2 3 4 5 
19. Tarvittaessa saan apua esimieheltäni 0 1 2 3 4 5 
20. Esimieheni käy rakentavan palautteen kanssani asiallisesti läpi 0 1 2 3 4 5 
21. Miten koet arvojemme toteutuvan työssäsi? 
a. Arvo 1 0 1 2 3 4 5 
b. Arvo 2 0 1 2 3 4 5 
c. Arvo 3 0 1 2 3 4 5 
d. Arvo 4 0 1 2 3 4 5 
e. Arvo 5 0 1 2 3 4 5 
f. Arvo 6 0 1 2 3 4 5 
22. Jaksan työssäni hyvin 0 1 2 3 4 5   
23. Myymälässä huolehditaan yleisestä siisteydestä 0 1 2 3 4 5 
24. Työn fyysiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat 0 1 2 3 4 5 
25. Työn henkiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat 0 1 2 3 4 5 
26. Työterveyshuolto toimii tarvittaessa hyvin 0 1 2 3 4 5  
27. Saan tarvittaessa tukea henkilöstöosastolta 0 1 2 3 4 5 
28. Työtiimissäni hyväksytään erilaisuus 0 1 2 3 4 5 
29. Työtiimissäni käyttäydytään asiallisesti 0 1 2 3 4 5  
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30. Työtiimimme voi mielestäni kokonaisuudessaan 0 1 2 3 4 5 
31. Osaamiseni vastaa työn vaatimuksia 0 1 2 3 4 5 
32. Työnkuvani on minulle selkeä 0 1 2 3 4 5 
33. Tiedän mitä esimieheni odottaa minulta 0 1 2 3 4 5  
34. Koen, että työnantaja suhtautuu myönteisesti opiskelijoihin tarjoamalla heille työs-
säoppimismahdollisuuksia 0 1 2 3 4 5 
35. Kuinka hyvin koen konsernin arvojen toteutuvan myymälässäni 
a. Arvo 1 0 1 2 3 4 5 
b. Arvo 2 0 1 2 3 4 5 
c. Arvo 3 0 1 2 3 4 5 
d. Arvo 4 0 1 2 3 4 5 
e. Arvo 5 0 1 2 3 4 5 
f. Arvo 6 0 1 2 3 4 5 
36. Miten koet oman lähiesimiehesi työssä toteutuvan konsernin arvot 
a. Arvo 1 0 1 2 3 4 5 
b. Arvo 2 0 1 2 3 4 5 
c. Arvo 3 0 1 2 3 4 5 
d. Arvo 4 0 1 2 3 4 5 
e. Arvo 5 0 1 2 3 4 5 
f. Arvo 6 0 1 2 3 4 5 
g. Arvo 7 0 1 2 3 4 5 
h. Arvo 8 0 1 2 3 4 5 
i. Arvo 9 0 1 2 3 4 5 
j. Arvo 10 0 1 2 3 4 5 
k. Arvo 11 0 1 2 3 4 5 
l. Arvo 12 0 1 2 3 4 5 
 
RYHMÄ 2 
Arvioi alla olevalla asteikolla 0–5 seuraavat työtäsi ja työyhteisöäsi kuvaavat väit-
tämät. 
0 = en osaa vastata  
1 = erittäin huonosti 
2 = huonosti 
3 = kohtalaisesti   
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4 = hyvin 
5 = erittäin hyvin 
 
1. Millä alueella työskentelet tällä hetkellä? 
a. Alue 1 
b. Alue 2 
c. Alue 3 
2. Kuinka kauan olet työskennellyt toimeksiantajalla? 
a. Alle 4kk 
b. 4-12kk 
c. Yli 1v-2v 
d. Yli 2v  
3. Työsuhteeni toimeksiantajalla on? 
a. Toistaiseksi voimassa oleva/vakituinen 
b. Määrä-aikainen (esim. sijaisuus tms.) 
4. Ymmärrän miten annetut myynnilliset päivä- ja kuukausitavoitteeni liittyvät organi-
saation kokonaistavoitteisiin 0 1 2 3 4 5  
5. Olen perillä myymäläni saavutetuista myyntitavoitteista 0 1 2 3 4 5 
6. Työtiimissäni tehtävät, roolit ja vastuut ovat selkeät jokaiselle jäsenelle 0 1 2 3 4 5 
7. Saan riittävästi tukea henkilöstöni asiakaspalvelu- ja myyntitilanteisiin esimieheltäni 
0 1 2 3 4 5 
8. Kehittämisideat ovat alueellani tervetulleita 0 1 2 3 4 5 
9. Palavereissa mietimme, miten voisimme tiiminä kehittyä 0 1 2 3 4 5 
10. Esimieheni inspiroi minua omalla esimerkillään 0 1 2 3 4 5  
11. Myymälämme sosiaalisen median päivitys on minulle mielekästä työn ohella 0 1 2 3 
4 5  
12. Saan esimieheltäni työstäni riittävästi palautetta 0 1 2 3 4 5  
13. Yhteistyö on sujuvaa eri osastojen kanssa 
a. Osasto 1 0 1 2 3 4 5 
b. Osasto 2 0 1 2 3 4 5 
c. Osasto 3 0 1 2 3 4 5 
d. Osasto 4 0 1 2 3 4 5 
e. Osasto 5 0 1 2 3 4 5 
f. Osasto 6 0 1 2 3 4 5 
g. Osasto 7 0 1 2 3 4 5 
Liite 1 (5) 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Sari Halme 
14. Esimieheni käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani 0 1 2 3 4 5 
15. Myymälässäni viestitään asioista avoimesti 0 1 2 3 4 5 
16. Koen, että voin ottaa työntekoa mahdollisesti häiritseviä asioita avoimesti puheeksi 
0 1 2 3 4 5 
17. Koen, että työntekoa häiritsevät asiat pyritään selvittämään mahdollisimman pian 0 
1 2 3 4 5 
18. Koen, että alueellani voin pyytää apua kollegoiltani 0 1 2 3 4 5 
19. Tarvittaessa saan apua esimieheltäni 0 1 2 3 4 5 
20. Esimieheni käy rakentavan palautteen kanssani asiallisesti läpi 0 1 2 3 4 5 
21. Miten koet arvojemme toteutuvan työssäsi? 
a. Arvo 1 0 1 2 3 4 5 
b. Arvo 2 0 1 2 3 4 5 
c. Arvo 3 0 1 2 3 4 5 
d. Arvo 4 0 1 2 3 4 5 
e. Arvo 5 0 1 2 3 4 5 
f. Arvo 6 0 1 2 3 4 5 
22. Jaksan työssäni hyvin 0 1 2 3 4 5   
23. Myymälässä huolehditaan yleisestä siisteydestä 0 1 2 3 4 5 
24. Työn fyysiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat 0 1 2 3 4 5 
25. Työn henkiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat 0 1 2 3 4 5 
26. Työterveyshuolto toimii tarvittaessa hyvin 0 1 2 3 4 5  
27. Saan tarvittaessa tukea henkilöstöosastolta 0 1 2 3 4 5 
28. Työtiimissäni hyväksytään erilaisuus 0 1 2 3 4 5 
29. Työtiimissäni käyttäydytään asiallisesti 0 1 2 3 4 5  
30. Työtiimimme (kollegat) voi mielestäni kokonaisuudessaan 0 1 2 3 4 5 
31. Osaamiseni vastaa työn vaatimuksia 0 1 2 3 4 5  
32. Työnkuvani on minulle selkeä 0 1 2 3 4 5 
33. Tiedän mitä esimieheni odottaa minulta 0 1 2 3 4 5  
34. Koen, että työnantaja suhtautuu myönteisesti opiskelijoihin tarjoamalla heille työs-
säoppimismahdollisuuksia 0 1 2 3 4 5 
35. Kuinka hyvin koen konsernin arvojen toteutuvan myymälässäni 
a. Arvo 1 0 1 2 3 4 5 
b. Arvo 2 0 1 2 3 4 5 
c. Arvo 3 0 1 2 3 4 5 
d. Arvo 4 0 1 2 3 4 5 
Liite 1 (6) 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Sari Halme 
e. Arvo 5 0 1 2 3 4 5 
f. Arvo 6 0 1 2 3 4 5 
36. Miten koet oman lähiesimiehesi työssä toteutuvan konsernin arvot 
a. Arvo 1 0 1 2 3 4 5 
b. Arvo 2 0 1 2 3 4 5 
c. Arvo 3 0 1 2 3 4 5 
d. Arvo 4 0 1 2 3 4 5 
e. Arvo 5 0 1 2 3 4 5 
f. Arvo 6 0 1 2 3 4 5 
g. Arvo 7 0 1 2 3 4 5 
h. Arvo 8 0 1 2 3 4 5 
i. Arvo 9 0 1 2 3 4 5 
j. Arvo 10 0 1 2 3 4 5 
k. Arvo 11 0 1 2 3 4 5 
l. Arvo 12 0 1 2 3 4 5 
 
RYHMÄ 3 
Arvioi alla olevalla asteikolla 0–5 seuraavat työtäsi ja työyhteisöäsi kuvaavat väit-
tämät. 
0 = en osaa vastata  
1 = erittäin huonosti 
2 = huonosti 
3 = kohtalaisesti   
4 = hyvin 
5 = erittäin hyvin   
 
1. Millä alueella työskentelet tällä hetkellä? 
a. Alue 1 
b. Alue 2 
c. Alue 3 
2. Työsuhteeni toimeksiantajalla on 
a. toistaiseksi voimassa oleva/vakituinen  
b. määräaikainen 
c. extra 
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3. Kuinka monta tuntia keskimäärin työskentelet viikossa? 
a. extra 
b. 4h 
c. 8h 
d. 15h 
e. 20h 
f. 25-30h 
g. 37,5h 
4. Kuinka kauan olet työskennellyt toimeksiantajalla? 
a. alle 4kk  
b. 4-12 kk 
c. yli 1v–2v 
d. yli 2v  
5. Ymmärrän miten annetut myynnilliset päivä- ja kuukausitavoitteeni liittyvät organi-
saation kokonaistavoitteisiin 0 1 2 3 4 5  
6. Olen perillä myymäläni saavutetuista myyntitavoitteista 0 1 2 3 4 5 
7. Työtiimissäni tehtävät, roolit ja vastuut ovat selkeät jokaiselle jäsenelle 0 1 2 3 4 5 
8. Saan riittävästi tukea asiakaspalvelu- ja myyntitilanteisiin esimieheltäni 0 1 2 3 4 5 
9. Kehittämisideat ovat myymälässäni tervetulleita 0 1 2 3 4 5 
10. Palavereissa mietimme, miten voisimme tiiminä kehittyä 0 1 2 3 4 5 
11. Esimieheni inspiroi minua omalla esimerkillään 0 1 2 3 4 5 
12. Myymälämme sosiaalisen median päivitys on minulle mielekästä työn ohella 0 1 2 3 
4 5  
13. Saan esimieheltäni työstäni riittävästi palautetta 0 1 2 3 4 5  
14. Yhteistyö on sujuvaa eri osastojen kanssa 
a. Osasto 1 0 1 2 3 4 5 
b. Osasto 2 0 1 2 3 4 5 
c. Osasto 3 0 1 2 3 4 5 
d. Osasto 4 0 1 2 3 4 5 
e. Osasto 5 0 1 2 3 4 5 
f. Osasto 6 0 1 2 3 4 5 
g. Osasto 7 0 1 2 3 4 5 
15. Esimieheni käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani 0 1 2 3 4 5 
16. Myymälässäni viestitään asioista avoimesti 0 1 2 3 4 5 
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17. Koen, että voin ottaa työntekoa mahdollisesti häiritseviä asioita avoimesti puheeksi 
0 1 2 3 4 5 
18. Koen, että työntekoa häiritsevät asiat pyritään selvittämään mahdollisimman pian 0 
1 2 3 4 5 
19. Koen, että myymälässäni voin pyytää apua kollegoiltani 0 1 2 3 4 5 
20. Tarvittaessa saan apua esimieheltäni 0 1 2 3 4 5 
21. Esimieheni käy rakentavan palautteen kanssani asiallisesti läpi 0 1 2 3 4 5 
22. Miten koet arvojemme toteutuvan työssäsi? 
a. Arvo 1 0 1 2 3 4 5 
b. Arvo 2 0 1 2 3 4 5 
c. Arvo 3 0 1 2 3 4 5 
d. Arvo 4 0 1 2 3 4 5 
e. Arvo 5 0 1 2 3 4 5 
f. Arvo 6 0 1 2 3 4 5 
23. Jaksan työssäni hyvin 0 1 2 3 4 5 
24. Myymälässä huolehditaan yleisestä siisteydestä 0 1 2 3 4 5 
25. Työn fyysiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat 0 1 2 3 4 5 
26. Työn henkiset vaatimukset ovat mielestäni sopivat 0 1 2 3 4 5 
27. Työtiimissäni hyväksytään erilaisuus 0 1 2 3 4 5 
28. Työtiimissäni käyttäydytään asiallisesti 0 1 2 3 4 5 
29. Työtiimimme voi mielestäni kokonaisuudessaan 0 1 2 3 4 5 
30. Osaamiseni vastaa työn vaatimuksia 0 1 2 3 4 5 
31. Työnkuvani on minulle selkeä 0 1 2 3 4 5 
32. Kuinka hyvin koet konsernin arvojen toteutuvan myymälässäni? 
a. Arvo 1 0 1 2 3 4 5 
b. Arvo 2 0 1 2 3 4 5 
c. Arvo 3 0 1 2 3 4 5 
d. Arvo 4 0 1 2 3 4 5 
e. Arvo 5 0 1 2 3 4 5 
f. Arvo 6 0 1 2 3 4 5 
33. Miten koet oman lähiesimiehesi työssä toteutuvan konsernin arvot? 
a. Arvo 1 0 1 2 3 4 5 
b. Arvo 2 0 1 2 3 4 5 
c. Arvo 3 0 1 2 3 4 5 
d. Arvo 4 0 1 2 3 4 5 
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e. Arvo 5 0 1 2 3 4 5 
f. Arvo 6 0 1 2 3 4 5 
g. Arvo 7 0 1 2 3 4 5 
h. Arvo 8 0 1 2 3 4 5 
i. Arvo 9 0 1 2 3 4 5 
j. Arvo 10 0 1 2 3 4 5 
k. Arvo 11 0 1 2 3 4 5 
l. Arvo 12 0 1 2 3 4 5 
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TYÖELÄMÄ 2020 -HANKKEEN PAINOPISTEET 
 
Hyvä perustaso 
 
Perusasiat kun-
nossa, arki ja vel-
voitteiden hoita-
minen sujuvaa 
Kehittäjät 
 
Panostetaan ke-
hittämiseen aluksi 
erillisiä hankkeilla, 
sitten monipuoli-
sesti ja suunnitel-
mallisesti. 
 
Sisältää myös hy-
vän perustason 
Edelläkävijät 
 
Erinomaiset tai 
maailmanluokan, 
tuotteet, palvelut, 
toimintakonseptit, 
työyhteisöt ja nii-
den jatkuva kehittä-
minen. 
Sisältää myös ke-
hittäjävaiheen asiat 
Näkemys kehittämi-
sestä 
Kehittäminen 
nähdään tärke-
äksi osaksi toi-
mintaa,mutta sitä 
tehdään sattu-
manvaraisesti 
Kehittäminen on 
suunnitelmallista. 
 
Sille asetetaan ta-
voitteet ja mittarit 
Tuottavuuden pa-
rantaminen on 
koko organisaa-
tiolle oppimispro-
sessi, joka tukee 
sen kehittämis- ja 
innovaatio-osaa-
mista ja henkilös-
tön työelämäval-
miuksia 
Henkilöstön osallista-
minen ja osallistuminen 
Henkilöstöllä on 
mahdollisuus vai-
kuttaa omaan työ-
hönsä 
Kehittäminen on 
jokaisen tehtävä  
 
Kullaan henkilös-
töä, kumppaneita 
ja asiakkaita 
Koko henkilöstö 
osallistuu aktiivi-
sesti kehittämiseen  
Organisaatio kyke-
nee käsittelemään 
ja hallitsemaan 
epä- jatkuvuuksista 
aiheutuvia muutok-
sia ja epävarmuuk-
sia 
 
 
 
 
 
 
 
Tuottavuustyö ja inno-
vaatiot 
Kehittämisen koh-
teena toiminnan 
tehokkuus 
Kehittämisen koh-
teena organisaa-
tion tarjoamat 
tuotteet,palvelut 
ja toimintatavat, 
julkisissa organi-
saatioissa myös 
Kehitetään saman-
aikaisesti tuotta-
vuutta ja työelämän 
laatua. 
Tyypillinen koke-
mus työpäivästä 
voisi olla tämä: 
Tuottavuus 
ja innovaatio 
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toiminnan tulok-
sellisuus ja vai-
kuttavuus 
saatiin aikaan ja 
työyhteisöltä ja esi-
mieheltä siihen tu-
kea. 
Tuloksellisuuden 
paranemisen hyö-
dyt jakautuvat oi-
keudenmukaiseksi 
koetulla tavalla  
Uuden teknologia hyö-
dyntäminen 
Seurataan tekno-
logia kehitystä/ 
hyödynnetään 
uutta teknologiaa 
Hyödynnetään 
nykyaikaisen tek-
nologian mahdol-
lisuuksia moni-
puolisesti 
Uuden teknologia 
mahdollisuuksia 
osataan käyttää 
uusien ratkaisujen 
ja palvelujen tuotta-
miseksi ja kehittä-
miseksi 
  
 
Hyvä perustaso 
 
Perusasiat kun-
nossa, arki ja vel-
voitteiden hoita-
minen sujuvaa 
Kehittäjät  
 
Panostetaan ke-
hittämiseen aluksi 
erilaisilla hank-
keilla, sitten moni-
puolisesti ja suun-
nitelmallisesti. 
 
Sisältää myös hy-
vän perustason 
asiat 
Edelläkävijät 
 
Erinomaiset tai 
maailmanluokan, 
tuotteet, palvelut, 
toimintakonseptit, 
työyhteisöt ja nii-
den jatkuva kehittä-
minen 
Sisältää myös ke-
hittäjävaiheen 
Sisäinen yhteistyö Noudatetaan yh-
teistoimintaa edis-
täviä lakeja, sää-
döksiä ja sopi-
muksia. 
Henkilöstö tuntee 
organisaation ti-
lanteen. 
Kehittämisehdo-
tusten tekeminen 
on mahdollista. 
Arkipäivän yhteis-
työ ja vuorovaiku-
tus sujuvaa. 
Henkilöstöä kuun-
nellaan ja kan-
nustetaan aloit-
teellisuuteen. 
Tarvittaessa 
käynnistetään 
yhteisiä kehity-
shankkeita. 
Yhteistyö on jatku-
vaa ja vastavuo-
roista. 
Sen tarkoitus on 
pitkäjänteinen ke-
hittäminen. 
Johto ja henkilöstö 
ovat aloitteellista. 
Riskien ottaminen 
ja virheiden tekemi-
nen on sallittua 
Ulkoinen yhteistyö Kumppanuus- ja 
asiakassuhteet 
saattavat olla ker-
taluonteista mutta 
ne hoidetaan asi-
allisesti 
Kumppania ja 
asiakasta kuun-
nellaan ja palaute 
otetaan huomioon 
toimintaa kehitet-
täessä. 
Verkostojen väli-
sessä kilpailussa 
pyritään strategi-
seen kumppanuu-
teen ja sen vahvis-
tamiseen. 
Luottamus ja 
yhteistyö 
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Tavoitellaan pit-
käjänteistä eri 
osapuolia hyödyt-
tävää yhteistyötä.  
Lisäarvoa etsitään 
yhdessä osapuol-
ten parhaaksi 
Luottamusta vah-
vistavat toimintatavat 
Noudatetaan teh-
tyjä sopimuksia. 
Toimitaan luotta-
muksen arvoi-
sesti. 
 
Luottamusmies- 
ja työsuojeluhen-
kilöstö valittu ja 
yhteistyö toimivaa 
Organisaation 
johto kehittää ja 
edistää aktiivisesti 
yhteistyötä. 
Työyhteisötaitoja 
ja -kulttuuria kehi-
tetään ja niitä ar-
vostetaan. 
 
Luottamusmies- 
ja työsuojeluval-
tuutettujen sekä 
työnantajien 
edustajien osaa-
misen kehittämi-
sestä ja yhteistoi-
minta 
mahdollisuuksista 
huolehditaan. 
Yhteistyön toimi-
vuutta ja tulokselli-
suutta arvioidaan, 
seurataan ja paran-
netaan avoimesti 
keskustellen ja ke-
hittäen. 
 
Luottamusmies- ja 
työsuojeluvaltuutet-
tujen sekä työnan-
tajien edustajien 
osaamisen ja yh-
teistoiminnan kehit-
täminen järjestel-
mällistä toimintaa 
Yhteistyö hyvinä ja 
huonoina aikoina 
Yhteistyön tavoit-
teena on ongel-
mien poistaminen 
Hyvinä aikoina 
luotu yhteistyö 
kantaa myös hy-
vinä aikoina. 
Vaikeina aikoina 
lisätään avointa 
keskustelua ja yh-
teisiä ponnistuk-
sia vahinkojen mi-
nimoimiseksi.  
Tunnistetaan ja en-
nakoidaan toimin-
taympäristössä ta-
pahtuvat muutokset 
ja esimerkiksi ky-
synnän vaihtelut. 
Luodaan yhteisiä 
pelisääntöjä ja me-
nettelytapoja erilai-
siin tilanteisiin. 
 
 
Hyvä perustaso 
 
Perusasiat kun-
nossa, arki ja vel-
voitteiden hoita-
minen sujuvaa 
Kehittäjät 
 
Panostetaan ke-
hittämiseen aluksi 
erillisillä hank-
keilla sitten moni-
puolisesti ja suun-
nitelmallisesti. 
 
Sisältää myös 
hyvän perustason 
Edelläkävijät 
 
Erinomaiset tai 
maailmanluokan 
tuotteet, tuotteet, 
palvelut, toiminta-
konseptit, työyhtei-
söt ja niiden jat-
kuva kehittäminen. 
Sisältää myös ke-
hittäjävaiheen asiat 
Työhyvin-
vointi ja ter-
veys 
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Työhyvinvoinnin 
edistäminen 
Työpaikan työolot 
täyttävät lainsää-
dännön vaatimuk-
set. 
 
Kehittämisessä 
on usein kysymys 
ongelmien poista-
misesta ja haitto-
jen vähentämi-
sestä 
Työhyvinvointi- ja 
työturvallisuus-
työn vaikutta-
vuutta arvioidaan 
ja sille on asetettu 
tavoitteet. 
 
Edistetään työnte-
kijöiden liikuntaa, 
terveyttä ja työky-
kyä 
Työhyvinvointi- ja 
työturvallisuustyö 
sekä työkyvyn joh-
taminen ovat luon-
teva osa työpaikan 
strategista toimin-
taa. 
Johto seuraa työ-
hyvinvoinnille ja 
työturvallisuudelle 
tavoitteiden saavut-
tamista. 
Tuottavuutta ja hy-
vinvointia kehite-
tään samanaikai-
sesti 
Työkuormituksen ja 
riskien hallinta 
Tapaturmista, al-
tistumiselle fysi-
kaalisille ja kemi-
allisille tekijöille 
sekä liiallisesta 
kuormituksesta 
pyritään eroon. 
Siisteydestä, jär-
jestyksestä konei-
den ja laitteiden 
kunnosta sekä 
työssä tarvitta-
vista suojaimista 
ja välineistä huo-
lehditaan. 
Työpaikalla on to-
teutettu tervey-
teen ja työkyvyn 
vaikuttavien ris-
kien arviointi 
 
 
 
Työt räätälöidään 
ihmisten erityis-
tarpeiden, esim. 
osatyökyvyn mu-
kaan. 
 
Työhyvinvointi, 
työturvallisuus ja 
riskien hallinta 
otetaan huomioon 
toiminnan suun-
nittelussa, työai-
kajärjestelyissä ja 
investoinneissa 
Organisaatiolla on 
kehittynyt riskien 
hallinta- ja turvalli-
suuskulttuuri. 
Työyhteisö ja johta-
minen suojaavat 
ylikuormitukselta 
tulevaisuuden työ-
tehtävissä 
Työterveyshuolto Työterveyshuolto 
on järjestetty ja 
sitä toteutetaan  
Työterveyshuol-
lon asiantunte-
musta hyödynne-
tään ennakoivasti 
sekä työpaikan 
kehittämisessä 
että työkyvyn tu-
kemisessa 
Työterveyshuolto 
on työpaikan stra-
teginen kumppani 
työn, työkyvyn ja 
terveyden kehittä-
misessä  
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Työyhteisön kehittämi-
nen ja muutosten hal-
linta 
Työyhteisön tilaa 
seurataan ja sitä 
kehitetään yh-
dessä jatkuvasti. 
Ihmisiä kohdel-
laan arvostavasti. 
Kiusaamiseen ja 
epäasialliseen 
kohteluun puutu-
taan. 
Työyhteisöjen 
häiriöihin puutu-
taan ja ne selvite-
tään. 
Henkilöstöä kuul-
laan työtä koske-
vissa muutosten 
yhteydessä 
Työn tekemiseen 
saa tukea työto-
vereilta ja esimie-
heltä. 
 
Työyhteisössä on 
tilaa erilaisille ih-
misille ja siihen 
on helppo tulla 
mukaan. 
 
Muutosten toteut-
tamisessa hyö-
dynnetään erilai-
sia henkilöstöä 
osallistavia kei-
noja  
Työyhteisö huomioi 
onnistumiset. 
 
Innostunut ilmapiiri 
välittyy ulkopuoli-
sille 
Työn mielekkyys ja voi-
mavarat 
Työllä on tarkoi-
tus ja se ei tylsis-
tytä tekijäänsä. 
 
Työn tavoitteista 
keskustellaan. 
 
Työ edistää ter-
veyttä ja tuo sisäl-
töä elämään 
Työ koetaan mie-
lekkääksi ja  pal-
kitsevaksi. 
 
Työn vetovoima- 
ja voimavarateki-
jöitä pyritään jär-
jestelmällisesti 
vahvistamaan. 
Työn imu ja innos-
tus ovat työnteon 
arkea. 
 
Työnteolle omi-
naista on tarmok-
kuus, omistautumi-
nen ja uppoutumi-
nen työhön 
Työkyvyn hallinta ja 
edistäminen 
Esimiehet puuttu-
vat merkkeihin 
työkyvyn alenemi-
sesta ja huonosta 
työssä jaksami-
sesta. 
Työ ei heikennä 
ihmisten työkykyä 
ja terveyttä eikä 
estä terveellisten 
elämäntapojen 
valitsemista 
Työpaikalla on 
käytössä varhai-
sen tuen malli ja 
sen toteutusta 
tuetaan, esimer-
kiksi esimiehiä 
kouluttamalla ja 
tekemällä yhteis-
työtä työterveys-
huollon ja kuntou-
tuksen kanssa 
Varhaisen tuen 
malli on osa työpai-
kan henkilöstöjoh-
tamista 
 
 
Hyvä perustaso 
 
Perusasiat kun-
nossa, arki ja vel-
voitteiden hoita-
minen sujuvaa 
Kehittäjät 
 
Panostetaan ke-
hittämiseen aluksi 
erillisillä hank-
Edelläkävijät 
 
Erinomaiset tai 
maailmanluokan, 
tuotteet, palvelut, 
toimintakonseptit, 
Osaava työ-
voima 
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keilla sitten moni-
puolisesti ja suun-
nitelmallisesti. 
 
Sisältää myös 
hyvän perustason 
työyhteisöt ja nii-
den jatkuva kehittä-
minen 
 
Sisältää myös ke-
hittäjävaiheen asiat 
Osaamisen kehit-
täminen työpaikoilla 
Osaamisen riittää 
perustehtävien te-
kemiseen. 
 
Osaamisen kehit-
tämisen lähtökoh-
tana ovat työteh-
tävien ja niiden 
muutosten edel-
lyttämät vaatimuk-
set 
Työyhteisö mah-
dollistaa aidon 
oppimisen ja 
osaamisen hyö-
dyntämisen. 
Tarvittavaa osaa-
mista kehitetään 
myös yhdessä 
kumppanien 
kanssa. 
Henkilöstön 
kanssa tehdään 
suunnitelmallista 
yhteistyötä osaa-
misen kehittä-
miseksi 
Työyhteisöt ja yksi-
löt kykenevät laa-
jasti oppimaan ja 
uudistumaan. 
 
Johdetaan ja enna-
koidaan osaamista. 
 
Työ itsessään on 
kehittävää 
Henkilöstö voimava-
rojen johtaminen 
Henkilöstöjohta-
misen perusasiat 
ja yhteistyötaidot 
ovat kunnossa. 
 
Tehdään tarvitta-
vat henkilöstö- ja 
koulutussuunnitel-
mat 
Henkilöstöjohta-
minen on kehittä-
mispainoitteista. 
 
Tulevaisuuden 
työvoiman lähteet 
on tunnistettu ja 
uuden henkilös-
tön kanavat ja ta-
vat tulla mukaan 
työyhteisöön mie-
titty 
Henkilöstöjohtami-
nen on edistyksel-
listä, strategialäh-
töistä ja aktiivisen 
kehittämisen koh-
teena. 
Monimuotoisuutta 
johdetaan. 
Palkitsemista ja 
palkitsemisen ko-
konaisuuksia joh-
detaan ja kehite-
tään 
  
